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RESUMEN DOCUMENTAL 
Trabajo de grado académico sobre Psicología Industrial, Salud Ocupacional 
específicamente, Clima Laboral y Motivación. El objetivo fundamental es determinar el 
clima laboral actual y cómo éste influye en la motivación laboral a fin  tomar acciones 
correctivas. El trabajo y la motivación se han visto afectados por el clima laboral 
inadecuado en una entidad gubernamental, aspecto que motiva a probar si el clima 
laboral actual,  influye en la motivación. Se fundamenta en el enfoque humanista, basado 
en el clima organizacional como el ambiente interno entre los miembros de una 
organización que está estrechamente relacionado con su grado de motivación, como si 
hubiera una retroalimentación recíproca entre el estado motivacional de las personas y el 
clima laboral, según Chiavenato y la teoría de la satisfacción de las necesidades de 
Maslow; tratado en  dos capítulos: clima laboral y motivación. Investigación correlacional 
no experimental; con método deductivo y estadístico. A una población total de sesenta y 
cinco servidores,  se ha  observado y aplicado test, para identificar factores influyentes de  
motivación y clima laboral, cuyos resultados han cumplido  objetivos y probado  la 
hipótesis
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SUMMARY DOCUMENTARY 
Work on Industrial Psychology degree, specifically Occupational Health, Employee 
Satisfaction and Motivation. The main objective is to determine the current working 
environment and how it influences work motivation to take corrective actions. Work and 
motivation have been affected by the improper working environment in a government 
entity, something that motivates test whether the current labor climate, influences 
motivation. It is based on the humanistic approach, based on the organizational climate 
as the internal environment among members of an organization that is closely related 
to their level of motivation, as if a reciprocal feedback between the motivational state of 
the people and the work environment, according Chiavenato and satisfaction theory of 
Maslow's needs; treated in two chapters: work environment and motivation. No 
experimental correlational research, with deductive and statistical method. A total 
population of sixty five servers, has been observed and applied test to identify 
influential factors of motivation and work environment, the results have met the 
objectives and hypotheses tested
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B. INFORME FINAL DEL TRABAJO DE TITULACION 
 
Problema 
 
Planteamiento: 
 
El desarrollo del trabajo habitual en el departamento de Desarrollo Humano del 
Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal Francisco de Orellana, en los 
últimos años se ha visto afectado, ya que no existe un clima laboral  adecuado; 
causando dificultades en la ejecución de las funciones departamentales en el 
contexto institucional y en la motivación de su personal. 
 
Formulación: 
 
El clima laboral del departamento de Desarrollo Humano del Gobierno 
Autónomo Descentralizado Municipal Francisco de Orellana, imposibilita el 
desarrollo normal de sus actividades departamentales.  
 
Objetivos 
  
General 
 
Determinar el Clima Laboral actual y cómo éste influye en la motivación de 
las y los trabajadores del Departamento de Desarrollo Humano del 
Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal Francisco de Orellana, para 
tomar las respectivas acciones correctivas. 
 
Específicos 
 
 Diagnosticar el Clima Laboral en el Departamento de Desarrollo 
Humano. 
 
 Identificar y describir los factores que afectan el Clima Laboral actual en 
las y los trabajadores del Departamento de Desarrollo Humano del 
Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal Francisco de Orellana. 
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 Proponer acciones correctivas que permitan fortalecer el Clima Laboral 
en el Departamento investigado. 
 
Hipótesis: 
 
El Clima Laboral actual influye en la motivación de las y los trabajadores del 
departamento de Desarrollo Humano del Gobierno Autónomo Descentralizado 
Municipal Francisco de Orellana. 
 
Justificación e importancia: 
 
El Clima Laboral de una organización es uno de los aspectos más 
frecuentemente manifestados en el diagnóstico organizacional, el mismo que 
es evidenciado dentro del entorno de trabajo donde se ejecutan diariamente las 
tareas y funciones por parte de las y los trabajadores. 
El presente trabajo de investigación se lo realizó, para identificar y analizar los 
factores que integran la personalidad, comunicación, relaciones 
interpersonales; así como también el sistema organizacional y los niveles 
culturales que se presentan dentro del departamento de Desarrollo Humano y 
como estos factores inciden en la motivación, roles y expectativas del personal. 
Se escogió este tema debido a que el personal de ésta área, manifiesta  
desconformidad en la ejecución de sus funciones diarias frente a su grupo de 
compañeras y compañeros de trabajo, lo cual se ve manifestado por la falta de 
interés, motivación y alcance en la ejecución de tareas, de esta manera 
consideramos que los resultados obtenidos después de realizar la investigación  
serán útiles para generar un Clima Laboral adecuado, que se ajuste a la 
realidad de las y los trabajadores y que les proporcione bienestar, 
considerando su vida física, psicológica y social. 
 La investigación fue factible realizarla porque se contó con la colaboración  de 
las autoridades del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal Francisco 
de Orellana, el departamento de Talento Humano, el personal de las diferentes 
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áreas del departamento de Desarrollo Humano y mi persona, logrando cumplir 
las expectativas planteadas en la investigación. 
 
MARCO REFERENCIAL 
 
ANTECEDENTES 
 
El Gobierno Municipal de Francisco de Orellana, fue creado mediante decreto 
legislativo del 21 de Abril de 1969, publicado en el Registro Oficial Nº 169 del 
30 de Abril de 1969. 
Desde entonces su misión y visión siempre ha sido encaminada  a trabajar en 
los sectores sociales que requieren el contingente humano profesional con 
visión social que solo se puede conseguir a través de un trabajo mancomunado 
que permita avanzar en las propuestas de desarrollo institucional para brindar 
servicios de calidad al Cantón Francisco de Orellana. 
 
MISIÓN 
 
El Gobierno Municipal de Orellana brinda bienes y servicios de calidad a los 
ciudadanos en forma equitativa y respetando la biodiversidad y la diversidad 
cultural del cantón; además, trabaja con transparencia y crea espacios para la 
participación ciudadana en los ámbitos ambiental, social, económico y cultural, 
con lo que promueve el desarrollo cantonal planificado y sustentable. 
 
 
VISIÓN  
 
 
El Gobierno Municipal de Orellana, en el año 2012, tiene un personal 
capacitado que trabaja planificadamente basado en principios y valores como 
solidaridad, honestidad, responsabilidad; es una institución que realiza 
autogestión, sostenible y eficiencia; promueve la participación ciudadana para 
una distribución eficaz y equitativa de los recursos; sus servicios son de calidad 
y trabaja en forma transparente; sus acciones permiten preservar el medio 
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ambiente, la diversidad cultural, la equidad de género y generacional y la 
continuidad del Plan de Desarrollo Estratégico Cantonal, convirtiéndose en un 
Municipio saludable. 
 
OBJETIVOS INSTITUCIONALES 
 Mejorar la calidad de vida de la población del cantón con una oferta de 
servicios públicos de calidad. 
 Fortalecer las estrategias de desarrollo integral del cantón junto con 
todos los sectores sociales. 
 Fomentar la participación ciudadana en la gestión municipal y el 
mantenimiento de los servicios y bienes públicos. 
 Fomentar el trabajo coordinado entre departamentos y autoridades 
municipales. 
 Promover los valores y principios municipales. 
 Reconocer la identidad étnica y cultural del cantón en todas las 
acciones.  
 
PRINCIPIOS RECTORES Y VALORES 
 
Voluntad política y liderazgo, para la búsqueda constante para los más altos 
niveles de rendimiento, a efectos de satisfacer con oportunidad las expectativas 
ciudadanas, a base de concertación de fuerzas y de compromiso de los 
diferentes sectores del trabajo: Directivo de Apoyo y Operativo. 
Trabajo en Equipo, dinamismo y creatividad de las autoridades y servidores 
para lograr una sostenida y equilibrada participación y apoyo mutuo, como la 
base del mejor enfrentamiento de problemas y soluciones.  
Eficacia: la misión, visión y objetivos de cada una de las dependencias, 
definirán al ciudadano como eje de su accionar con enfoque de excelencia en 
la prestación de los servicios y establecerá rigurosos sistemas de rendición de 
cuentas y evaluación de programas y proyectos con el fin de verificar cuan 
acertadamente se logran los objetivos, optimizando todos y cada uno de los 
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recursos disponibles como son talento humano, materiales, económicos y 
naturales. 
Eficiencia, se perfeccionará el uso de los recursos financieros, humanos y 
técnicos. Se cumplirán de manera adecuada las funciones asignadas a cada 
una de las dependencias administrativas en el organigrama estructural 
producto del Plan de Fortalecimiento Municipal se crearan sistemas adecuados 
de información, evaluación y control de resultados para verificar cuan 
acertadamente se utilizan los recursos. 
Transparencia, todos los datos de la administración municipal serán públicos y 
la administración municipal facilitará el acceso de la ciudadanía a su 
conocimiento. 
Honestidad, la responsabilidad por el cumplimiento de las funciones y 
atribuciones será de las respectivas autoridades municipales sus actuaciones 
no podrán conducir al abuso de poder y se ejercerá para los fines provistos en 
la Ley. 
Equidad, las actuaciones de las autoridades y funcionarios municipales 
garantizarán los derechos de todos los ciudadanos sin ningún género de 
discriminación. 
Misión del Departamento de Desarrollo Humano, generar y operativizar 
políticas locales que permitan desarrollar procesos consensuales, con amplia 
participación de los actores sociales, que permitan fomentar la educación, 
cultura, deporte, desarrollo social y humano en el marco de su propio entorno y 
ofrecer servicios municipales de calidad, pertinencia, equidad y eficiencia del 
cantón. 
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Ilustración 1 Organigrama Institucional 
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MARCO TEÓRICO 
 
Fundamentación Teórica 
 
El Clima organizacional se refiere al ambiente interno existente entre los 
miembros de una organización, y está estrechamente relacionada con su grado 
de motivación, la cualidad del ambiente organizacional percibida o 
experimentada por sus miembros y que influye en su comportamiento se refiere 
a la propiedad de la motivación en el ambiente organizacional. 
Cuando la motivación entre los participantes es elevada, el clima laboral tiende 
a ser elevado y a proporcionar relaciones de satisfacción, ánimo, interés y 
colaboración entre los participantes. Sin embargo, cuando la motivación entre 
los miembros  es baja, ya sea por frustración o por barreras para la satisfacción 
de las necesidades individuales, el clima organizacional tiende a bajar. El clima 
organizacional bajo se caracteriza por estados de desinterés, apatía, 
insatisfacción, depresión, en casos extremos llegan a estados de 
inconformidad, agresividad; situaciones en las que los miembros se enfrentaron 
abiertamente contra la organización. El detenido estudio del clima laboral se 
refiere específicamente a las propiedades motivacionales del ambiente laboral 
es decir, a los aspectos de la organización que causan diferentes tipos de 
motivación en sus participantes. El clima laboral es alto y favorable en aquellas 
situaciones que proporciona satisfacción de las necesidades personales y 
elevan la moral. Es bajo y desfavorable en las situaciones que frustran esas 
necesidades. En el fondo, el clima laboral influye sobre el estado motivacional 
de las personas y, a su vez, recibe influencia de éste: es como si hubiera una 
retroalimentación recíproca entre el estado motivacional de las personas y el 
clima laboral (Chiavenato, 2000).  
Likert sostiene que en la percepción del clima organizacional influyen tres 
grupos de variables. La primera de ella son las causales referidas a: 
estructuras de la organización y su administración: reglas, decisiones, 
competencias y actitudes entre otras. Referente a las variables intermediarias, 
se tiene que éstas reflejan el estado interno y la salud de una empresa y 
constituyen los procesos organizacionales; al respecto se mencionan las 
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siguientes: motivación, actitud, comunicación, toma de decisiones, entre otras. 
Las variables finales son el resultado obtenido de las dos anteriores e impacta 
fuertemente a la organización en la productividad, ganancias y pérdida (citado 
por Brunet, 2004). 
 
Posicionamiento Personal 
 
El clima laboral y la motivación del personal dentro de una institución, forman 
parte de los aspectos más importantes de una organización, que permiten el 
desarrollo y crecimiento de la misma. Tanto Chiavenato como Brunet 
manifiestan claramente la estrecha relación que existe entre el clima laboral y 
la motivación ya que estos dos factores hacen referencia con la condición de 
trabajo en la organización y que guardan relación con el ambiente laboral. 
El clima laboral tiene un fuerte impacto sobre la motivación y conducta de los 
miembros de la institución, ya que puede afectar o elevar el grado de 
compromiso e identificación de los miembros de la organización con ésta, esto 
significa que se puede contar con una cierta estabilidad en el clima de una 
organización, con cambios relativamente graduales, pero esta estabilidad 
puede sufrir perturbaciones de importancia derivadas del tipo de dirección, 
decisiones o de una las variables señaladas por Brunet que afectan en forma 
relevante el devenir organizacional.  Este es un círculo vicioso del que resulta 
difícil salir, porque el clima y el estilo de dirección se refuerzan mutuamente en 
una escalada que cuesta romper, por cuanto para hacerlo sería necesario 
actuar en un sentido inverso a lo que el sistema de variables estilo de 
dirección-clima organizacional parecería requerir.  
Es necesario señalar en estrecha relación con lo anterior, que el cambio en el 
clima laboral u organizacional es siempre posible, pero que se requiere de 
cambios en más de una variable que lo integran para que el cambio sea 
duradero y se estabilice dentro de una nueva configuración.  
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MARCO CONCEPTUAL 
 
Clima Laboral 
 
“Es un conjunto de características que describen una organización, las cuales: 
distinguen a una organización de otras, son relativamente duraderas en el 
tiempo, e influyen en la conducta de los individuos en las organizaciones” 
(Forehand y Gilmer, 1968). 
El clima laboral fue determinado a través de las medidas: Muy alta, Alta, Medio, 
Baja y Muy baja; empleando el cuestionario de WENS, que permite evaluar la 
Moral y satisfacción, Comunicación, Actitud al cambio, Solución de conflictos y 
Toma de decisiones. 
  
Motivación 
 
“La voluntad para hacer un gran esfuerzo por alcanzar una determinada 
actividad o meta, condicionado por la capacidad del esfuerzo para satisfacer 
alguna necesidad personal” (Robbins, 2004). 
La motivación fue diagnosticada a través de las medidas Alta, Media, Baja; 
empleando un cuestionario elaborado, que mide el nivel de motivación en las 
personas. 
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CAPÍTULO I 
 
1.  CLIMA LABORAL 
 
1.1 Concepto de Clima Laboral 
 
El concepto de clima laboral remite a una serie de aspectos propios de la 
organización. Se trata de un concepto multidimensional, donde se ha llegado a 
sostener que el clima de una organización constituye la <<personalidad>> de 
ésta, debido a que, así como las características personales de un individuo 
configuran su personalidad, el clima de una organización se conforma a partir 
de una configuración de características de ésta. 
A pesar que el estudio del clima laboral se encuentra enfocado a la 
comprensión de las variables ambientales internas que afectan el 
comportamiento de los individuos en la organización, su aproximación a estas 
variables es a través de las percepciones que los individuos tienen de ellas.  
 
Las variables consideradas en el concepto de clima laboral son:  
 Variables del ambiente físico, tales como espacio físico, condiciones de 
ruido, calor, contaminación, instalaciones, maquinarias, etc. 
 Variables estructurales, tales como el tamaño de la organización, 
estructura formal, estilo de dirección, etc. 
 Variables del ambiente social, tales como compañerismo, conflictos 
entre personas o entre departamentos, comunicaciones, etc. 
 Variables personales, tales como aptitudes, actitudes, motivaciones, 
expectativas, etc. 
 Variables propias del comportamiento organizacional, tales como 
productividad, ausentismo, rotación, satisfacción laboral, tensiones, 
estrés, entre otras. 
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Todas estas variables configuran el clima de una organización, a través de la 
percepción que de ellas tienen los miembros de la misma. 
El concepto de clima laboral, en consecuencia, se refiere a las percepciones 
compartidas por los miembros de una organización respecto al trabajo, el 
ambiente físico en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen 
lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan a dicho 
trabajo, (Rodríguez, 2005). 
 
1.2 Características del Clima Laboral 
 
El clima laboral implica una referencia constante de los miembros respecto a su 
estar en la organización. El sistema organizacional, como sistema autopoiético 
(del griego “poiésis”, capacidad de producir) de comunicaciones y 
específicamente de decisiones que toma respecto a los estímulos del entorno, 
determina el comportamiento organizacional tanto por la dinámica interna de la 
organización como por los requerimientos del medio ambiente que 
constantemente está estimulando al sistema (Betzhold, 2006). 
El clima laboral se caracteriza: 
 El clima hace referencia con la situación en que tiene lugar el trabajo de 
la organización; las variables que definen el clima son aspectos que 
guardan relación con el ambiente laboral. 
 
 El clima de una organización tiene una cierta permanencia, a pesar de 
experimentar cambios por situaciones circunstanciales. Esto significa 
que se puede contar con una cierta estabilidad en el clima de una 
organización, con cambios relativamente graduales, pero esta 
estabilidad puede sufrir perturbaciones de importancia derivadas de 
decisiones que afecten en forma relevante el acontecer organizacional. 
 
 El clima laboral tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de 
los miembros de la empresa. Un buen clima va a traer como 
consecuencia una mejor disposición de los individuos a participar activa 
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y eficientemente en el desempeño de sus tareas. Un clima malo por otra 
parte, hará extremadamente difícil la conducción de la organización y la 
coordinación de las labores.  
 
 El clima laboral afecta el grado de compromiso e identificación de los 
miembros de la organización con ésta. Una organización con un buen 
clima tiene una alta probabilidad de conseguir un nivel significativo de 
identificación de sus miembros, en tanto, una organización cuyo clima 
sea deficiente no podrá esperar un alto grado de identificación. 
 
 El clima laboral es afectado por los comportamientos y actitudes de los 
miembros de la organización y, a su vez, afecta dichos comportamientos 
y actitudes. En otras palabras, un individuo puede ver como el clima de 
su organización es grato y sin darse cuenta contribuir con su propio 
comportamiento a que este clima sea agradable; en el caso contrario, a 
menudo sucede que personas pertenecientes a una organización hacen 
amargas críticas al clima de sus organizaciones, sin percibir que con sus 
actitudes negativas están configurando este clima de insatisfacción y 
descontento. 
 
 El clima laboral es afectado por diferentes variables estructurales, tales 
como estilo de dirección, políticas y planes de gestión, sistemas de 
contratación y despidos, entre otras. Estas variables, a su vez, pueden 
ser también afectadas por el clima. 
 
 El ausentismo y la rotación excesiva de personal pueden ser indicadores 
de un mal clima laboral. Algo semejante ocurre con la insatisfacción 
laboral. Una organización que tenga índices altos de ausentismo o una 
en que sus miembros están insatisfechos es, con seguridad, una 
organización con un clima laboral desmejorado.  
 
En estrecha conexión con lo anterior, es necesario señalar que el cambio en el 
clima laboral es siempre posible, pero que se requiere de cambios en más de 
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una variable para que el cambio sea duradero y se estabilice en una nueva 
configuración; aunque es relativamente sencillo obtener cambios dramáticos y 
notorios en el clima laboral mediante políticas o decisiones efectistas, es difícil 
lograr que el clima no vuelva a su situación anterior una vez que se han 
disipado los efectos de las medidas adoptadas. 
 
1.3 Importancia y participación del Clima Laboral. 
 
Respecto a la participación y su importancia en el establecimiento de un clima 
motivador, ha sido discutido desde diversos ángulos. En los comienzos de la 
preocupación por la investigación del clima laboral, se postulaba la 
participación como una forma de conseguir  que los miembros de la 
organización se sintieran integrados a los procesos de toma de decisiones de 
la misma.  
Dentro de la participación en el proceso de evolución y desarrollo de una 
organización se considera importante el estudio del clima laboral.  
Una política adecuada para intentar desarrollar un rendimiento positivo, 
consiste en la importancia de lograr las metas y fines planificados y en 
alcanzar, en la medida de lo posible, un nivel de satisfacción laboral pertinente 
entre los miembros de la organización. Para lo cual, es necesario crear una 
estabilidad dentro del sistema que aporte métodos para obtener información 
sobre determinados aspectos como: 
 Nivel de actitudes de los miembros ante las peticiones de la estructura, 
valoración de los individuos sobre las políticas de la empresa. 
 
 Nivel de conflictos que influyan negativamente en el proceso del 
desempeño laboral. 
 
 Desarrollo del sistema para plantear nuevos retos y prever posibles 
dificultades. 
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Todos estos procesos se pueden integrar dentro de un sistema de seguimiento 
a través de la valoración del clima. Por consiguiente, un estudio de clima 
laboral tiene entre sus objetivos obtener información que nos proporcione una 
perspectiva clara del mundo interno de la organización, incentivar la 
participación en las diversas actividades del sistema, potenciar los mecanismos 
de comunicación y de relación. 
El estudio del clima laboral realizado en forma adecuada y participativa junto 
con el análisis de otros marcadores de gestión (satisfacción, eficacia, eficiencia, 
productividad, entre otras) se estructura como una herramienta importante para 
el desarrollo de la organización.  
Los tres grandes signos que caracterizan la participación en el estudio del clima 
laboral son: 
1. Implicación y participación de los miembros de la organización: a través 
de las percepciones que llevan a cabo los individuos. 
 
2. Recurso de solución de problemas: con relación a las valoraciones 
realizadas por los individuos, se pueden estructurar mecanismos para 
que una vez detectadas las dificultades, se implementen las soluciones 
pertinentes. 
 
3. Integración en el proceso de dirección: es necesario que los resultados 
de los estudios de clima laboral, sean analizados y tomados en cuenta 
por las estructuras jerárquicas de las organizaciones y poder tomar las 
medidas oportunas para un mejor desarrollo (Guillén, 2000). 
 
1.4  Tipos de Clima Laboral 
 
Para estudiar los tipos de clima laboral, se basará en la teoría de Likert (1967) 
en la cual tipifica cuatro tipos de sistemas organizacionales cada uno de ellos 
con un clima particular, tomando en cuenta el tipo de dirección, liderazgo y 
estilo de trabajo en grupo.  
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Según Likert existe el clima de tipo autoritario y el clima de tipo participativo; los 
cuales tienen dos subdivisiones que se explicará a continuación. 
 
1.4.1 Clima Autoritario 
 
 Sistema I: Autoritario Explotador. Este tipo de sistema se caracteriza 
por la desconfianza. Las decisiones son adoptadas en la cumbre de la 
organización y desde allí se difunden siguiendo una línea altamente 
burocratizada de conducto regular. Los procesos de control se 
encuentran también centralizados y formalizados. El clima en este tipo 
de sistema organizacional es de desconfianza, temor e inseguridad 
generalizados. 
 
 Sistema II: Autoritarismo Paternalista. En esta categoría 
organizacional, las decisiones son también adoptadas en los escalones 
superiores de la organización. También en este sistema se centraliza el 
control, pero en él hay una mayor delegación que en el caso del Sistema 
I. El tipo de relaciones característico de este sistema es paternalista, con 
autoridades que tienen todo el poder, pero conceden ciertas facilidades 
a sus subordinados, enmarcadas dentro de límites de relativa 
flexibilidad. El clima de este tipo de sistema organizacional se basa en 
relaciones de confianza condescendiente desde la cumbre hacia la base 
y la dependencia desde la base a la cúspide jerárquica. Para los 
subordinados, el clima parece ser estable y estructurado y sus 
necesidades sociales parecen estar cubiertas, en la medida que se 
respeten las reglas del juego establecidas en la cumbre. 
 
1.4.2 Clima Participativo 
 
 Sistema III: Consultivo. Este es un sistema organizacional en que 
existe un mayor grado de descentralización y delegación de las 
decisiones. Se mantiene un esquema jerárquico, pero las decisiones 
específicas son adoptadas por escalones medios e inferiores. También 
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el control es delegado a escalones inferiores. El clima de esta clase de 
organizaciones es de confianza y hay niveles altos de responsabilidad. 
 
 Sistema IV: Participativo en Grupo. Este sistema se caracteriza 
porque el proceso de toma de decisiones no se encuentra centralizado, 
sino distribuido en diferentes lugares de la organización. Las 
comunicaciones son tanto verticales como horizontales, generándose 
una participación grupal. El clima de este tipo de organización es de 
confianza y se logran altos niveles de compromiso de los trabajadores 
con la organización y sus objetivos. Las relaciones entre la dirección y 
los trabajadores son buenas y reina la confianza en los diferentes 
sectores de la organización. 
 
1.5  Factores Generales que conforman el Clima Laboral 
 
En primer lugar, se plantea que la medición del clima se puede llevar a cabo a 
partir de diversos niveles, es decir desde el individuo, desde el grupo o desde 
la organización. Así pues consiste en establecer que variables y contenidos 
deben medirse y por ende conforman el clima laboral, entre ellas tenemos: 
 
1.5.1 Relaciones interpersonales 
 
Representan uno de los aspectos más importantes del trabajo para la mayoría 
de los individuos. La o el jefe, las y los compañeros de trabajo y todas aquellas 
personas con las que se está en contacto, contribuyen a fomentar su 
satisfacción o disgusto en su lugar de trabajo.  
 
1.5.2 Relaciones con la o el jefe 
 
La relación que debe existir entre la o el jefe y sus subordinados es muy 
importante; para los empleados de alto rango, la o el jefe debe tener la visión 
de la institución, fijar el rumbo y ser el capitán de barco: capaz de hundirse y 
volver a surgir. Las y los directores o coordinadores también valoran del jefe o 
jefa la libertad que se les otorgue para decidir. Los operarios en cambio piden 
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otra cosa, para ellos el verdadero incentivo es que los tengan en cuenta y que 
el jefe o jefa sea justo, honesto y responsable. 
 
1.5.3 Relaciones con sus compañeras y compañeros 
 
Las personas obtienen algo más del trabajo que dinero y logros tangibles, 
también satisfacen sus necesidades de interacción personal, por lo tanto no es 
raro que el hecho de tener compañeras y compañeros amigables y solidarios 
fomenten un mejor clima laboral. 
 
1.5.4 Toma de decisiones 
 
En toda organización, en todo puesto de trabajo debemos tomar decisiones 
continuamente. Tomar decisiones implica escoger entre varias alternativas las 
más apropiadas para la solución a los problemas o conflictos que se presentan 
en el lugar de trabajo. Cada área, departamento o grupo tiene su forma 
particular para llegar a una decisión. 
 
1.5.5 Comunicación 
 
Ningún grupo puede existir sin la comunicación, la transferencia de significados 
entre sus miembros. Solo mediante la transmisión de significados de unas 
personas a otras se puede transmitir información, ideas, sentimientos, entre 
otros. La buena comunicación es esencial para el funcionamiento efectivo de 
cualquier organización en la búsqueda de los objetivos organizacionales y de la 
satisfacción laboral.  
 
1.5.6 Condiciones de empleo 
 
Condiciones bajo las cuales se desarrolla el trabajo dentro de una 
organización; entre ellas están las condiciones de contratación, salariales, 
seguridad y estabilidad laboral. 
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1.5.7 Condiciones ambientales 
 
Se refiere al entorno físico del trabajo y comprenden tres aspectos: 
 Ambiente físico: incluye la temperatura, humedad, nivel de ruido, 
iluminación, ventilación, y pureza del aire, vibraciones, condiciones de 
limpieza, higiene y orden. 
 
 Variables espacio-geográficas: hace referencia al espacio necesario 
para desarrollar el trabajo, atendiendo a la distribución, configuración y 
las relaciones entre espacio y personas. 
 
 Aspectos de diseño espacial y arquitectónico: materiales, equipamiento 
adecuado, es decir estamos hablando de ergonomía. 
 
1.5.8 Condiciones de Seguridad 
 
Son las condiciones donde se desarrolla el trabajo, en relación con la 
prevención de riesgos laborales y de accidentes que tanta incidencia tiene en 
nuestro país actualmente. 
 
1.5.9 Condiciones de la tarea 
 
Están constituidas por el trabajo en sí, se incluyen aspectos como el conflicto, 
la ambigüedad, de rol, la sobrecarga, el grado de autonomía del trabajo, la 
responsabilidad, el proceso de toma de decisiones, las habilidades, la 
participación, las expectativas, la variedad, entre otras. 
 
Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un 
determinado clima, en función de las percepciones de los miembros. Este clima 
resultante induce determinados comportamientos en los individuos. Estos 
comportamientos inciden en la organización,  y por ende  en el clima, 
completando el circuito. 
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Ilustración 2  Factores y Estructura del Clima. 
 
  
 
 
 
 RETROALIMENTACIÓN 
     
   Fuente: Administración de Recursos Humano, Chiavenato. Pg. 71. 
 
 
1.6 Dimensiones del Clima Laboral 
 
El clima en una organización es un complejo en el que intervienen múltiples 
variables, tales como el contexto social en el que se ubica la organización, las 
condiciones físicas en que se da el trabajo en la organización, la estructura 
formal de la organización, los valores y normas vigentes en el sistema 
organizacional, la estructura informal que ha emergido en la organización, sus 
valores y sus normas,  las percepciones que los miembros de los distintos 
grupos tienen entre sí y con respecto a los miembros de otros sectores 
formales o grupos informales existentes, las definiciones oficiales y las 
asumidas de las metas y de los rendimientos, los estilos de autoridad y 
liderazgo, entre otras. Todas estas variables han de ser consideradas desde 
una perspectiva globalizante que se traduce en las percepciones que de la 
organización tienen los miembros, así como del significado que para ellos tiene 
el trabajar en las condiciones que la organización les ofrece. 
 
Según Litwin y Stringer postulan la existencia de nueve dimensiones que 
explicarán el clima existente en la empresa. 
 
 
ORGANIZACIÓN 
 
CLIMA 
ORGANIZACIONAL 
 
 
MIEMBROS 
 
COMPORTAMIENTO 
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a) Estructura organizacional: reglamentos, deberes y normas que la 
organización establece, según son percibidas por sus miembros. 
b) Remuneraciones: nivel de aceptación de los sistemas de recompensas 
existentes y reconocimiento de la relación existente entre tarea y remuneración. 
c) Responsabilidad: grado en que la organización es percibida por sus 
miembros como otorgando responsabilidad y autonomía en la toma de 
decisiones relacionadas con el trabajo. 
d) Riesgos y toma de decisiones: grado en que las diferentes situaciones 
laborales ofrecen la posibilidad de asumir riesgos y adoptar decisiones. 
e) Apoyo: percepciones que tienen los miembros de la organización de 
sentirse apoyados por su grupo de trabajo. 
f) Conflicto: nivel de tolerancia al conflicto que puede tener un miembro de la 
organización. 
g) Relaciones: se relaciona con el ambiente laboral en el que el trabajador se 
desenvuelve, si es agradable y si tiene buenas relaciones con los jefes, iguales 
y subordinados. 
h) Estándares: se refiere a la manera de percibir de los miembros de control 
sobre las normas de rendimiento.  
i) identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organización, sentir que su 
opinión es tomada en cuenta y que su trabajo es importante y valorado por la 
empresa. 
Likert en el estudio del Clima Laboral considera como dimensiones: 
 
a) Estilo de autoridad: forma en que se aplica el poder dentro de la 
organización. 
b) Esquemas motivacionales: métodos de motivación utilizados en la 
organización. 
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c) Comunicaciones: formas que adopta la comunicación en la organización y 
estilos comunicacionales preferidos. 
d) Procesos de influencia: métodos utilizados en la organización para obtener 
adhesión a las metas y objetivos de la organización. 
e) Procesos de toma de decisiones: forma del proceso decisional, criterios 
de pertinencia de las informaciones utilizadas en él, criterios de decisión y de 
distribución de las tareas decisionales y de ejecución. 
f) Procesos de planificación: modos de determinación de los objetivos y de 
los pasos para lograrlos. 
g) Procesos de control: formas en que el control se distribuye y se realiza en 
la organización. 
h) Objetivos de rendimiento y perfeccionamiento: métodos utilizados para 
definir estos objetivos y grados de adecuación percibidos ente los objetivos así 
definidos y lo deseado por los miembros de la organización. 
 
1.7 Técnicas e Instrumentos utilizados para evaluar el Clima Laboral 
 
Existe una cantidad abundante de instrumentos destinados a evaluar el clima 
organizacional; se puede llevar a cabo a partir de diversos niveles, es decir 
desde el individuo, el grupo o desde la organización. 
Una medida rápida del clima de una organización puede conseguirse a través 
de las tasas de ausentismo y rotación. En efecto, una alta rotación y niveles 
elevados de ausentismo son, con casi total seguridad, indicadores de un mal 
clima.  
 
1.7.1 Test  
 
El test  es un procedimiento estandarizado destinado a evaluar ciertos 
conocimientos, aptitudes o funciones, está compuesto por ítems seleccionados 
y organizados, concebidos para provocar en el individuo ciertas reacciones 
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registrables; reacciones de toda naturaleza en cuanto a su complejidad, 
duración, forma, expresión y significado. 
 
1.7.2 Cuestionario 
 
Muchas veces los cuestionarios de clima organizacional están construidos 
sobre la base de preguntas cerradas en que se pide a los encuestados que 
evalúen el clima de la organización en términos de la situación actual y de la 
situación que considerarían ideal al respecto. Con esta doble evaluación se 
consigue conocer tanto el estado actual, como la distancia que se estima entre 
el estado actual y el que idealmente se desearía.  
A pesar de la complejidad, es posible elaborar su diagnóstico a partir de 
cuestionarios estandarizados con un conjunto de preguntas impresas, 
administradas a una o varias personas a la vez, en que se pregunta a los 
miembros de la organización por sus percepciones respecto a todas o algunas 
de las variables señaladas. 
En un cuestionario se pueden usar preguntas abiertas o preguntas cerradas 
dependiendo de la necesidad de la organización y tomando en cuenta las 
ventajas y desventajas de cada una de ellas. En el caso de las preguntas 
abiertas la ventaja es que no se influye en las respuestas de la o el trabajador 
ni se limita, su desventaja es la dificultad para el análisis posterior de los 
resultados;  mientras que en las preguntas cerradas hay mayor facilidad para la 
codificación, pero la desventaja es que la información obtenida es 
predeterminada por el cuestionador.  
 
1.7.3 Encuesta 
 
Es un estudio observacional en el cual el investigador no influye ni modifica el 
entorno, tampoco controla el proceso que está en observación. Se realiza una 
serie de preguntas que se deben escoger de acuerdo con la naturaleza de la 
investigación. La encuesta se la puede aplicar a una muestra representativa de 
la población que permitirá conocer los estados de opinión, características o 
hechos específicos. 
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1.7.4 Entrevista 
 
Es una técnica de investigación la cual consiste en una conversación entre el 
entrevistador y el entrevistado en este caso un trabajador para obtener 
información sobre una gran variedad de temas de la organización y la opinión 
del trabajador acerca del tema. 
El entrevistador influye mucho en el éxito de la entrevista ya que él debe 
escuchar adecuadamente y prestar atención en factores importantes para 
medir el clima, estos pueden ser motivación, respeto, empatía, comunicación, 
naturalidad y comprobación de la información obtenida. 
 
1.7.5 Entrevista Grupal 
 
Es una técnica que consiste en una conversación en un grupo de cinco u ocho 
personas, que representen un segmento de la organización; se utiliza 
preguntas que van dirigidas para el grupo, no solo a una persona en particular 
y el entrevistador tiene la misión de dirigir la entrevista procurando que todos 
expresen sus opiniones. 
 
1.8 Teorías del Clima Laboral 
 
1.8.1 Teoría de Rensis Likert (1967) 
 
La teoría de Clima Organizacional de Likert, plantea que el comportamiento de 
los subordinados es causado, depende del comportamiento administrativo y de 
las condiciones organizacionales que éstos perciben; sus informaciones, 
percepciones, esperanzas, capacidades y  valores. Establece,  que la reacción 
de un individuo ante cualquier situación siempre está en función de la 
percepción que tiene de ésta.   
Likert establece tres tipos de variables que definen las características propias 
de una organización y que influyen en la percepción individual del clima, tales 
variables son: 
24 
 
Variables causales: son las variables independientes, las cuales están 
orientadas a indicar el sentido en el que una organización evoluciona y tiene 
resultados. Dentro de las variables causales controlables por la administración 
se citan: la estructura organizacional, políticas, decisiones, estilos de liderazgo, 
habilidades y conductas. 
 
Variables intervinientes: este tipo de variables reflejan el clima interno de la 
organización, afectan las relaciones interpersonales, la comunicación y la toma 
de decisiones. Entre las más importantes están: el desempeño, lealtades, 
actitudes, percepciones y motivaciones. 
 
Variables de resultados finales: son los resultados que alcanza la 
organización por sus actividades; son las variables dependientes, tales como 
productividad, servicio, nivel de costos, calidad y utilidades. 
 
Según Likert no hay una relación de dependencia directa (causa-efecto) entre 
una variable causal y una variable de resultado final, sino que deben tomarse 
en cuenta las variables intervinientes. 
 
 
Ilustración 3  Teoría del Clima Organizacional 
 
  
 
 
    
 
                                           El modelo de la Organización de Likert 
    
Fuente: Administración de Recursos Humanos, Chiavenato. Pg. 73 
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1.8.2 Teoría de Litwin y Stringer (1968) 
 
En la teoría de Litwin y Stringer explican aspectos importantes de la conducta 
de individuos que trabajan en una organización utilizando conceptos como 
motivación y clima. En su teoría descubren distintos climas en las 
organizaciones variando según el estilo de liderazgo, estos climas tienen 
efectos sobre la motivación, el desempeño y la satisfacción de los individuos. 
Otro aporte de Litwin y Stringer fue facilitar la medición del clima que influye 
sobre la motivación, a través de nueve dimensiones que pueden ser 
cuantificadas y son las siguientes: 
1. Estructura organizacional 
2. Remuneraciones 
3. Responsabilidad 
4. Riesgo y toma de decisiones 
5. Apoyo  
6. Conflicto 
7. Relaciones 
8. Estándares 
9. Identidad 
 
1.8.3 Teoría X – Y de McGregor (1960) 
 
McGregor contrapone dos teorías acerca de la condición humana existentes 
entre los empresarios: 
La teoría “X”, el trabajador es considerado como una persona que no le gusta 
trabajar, tiene poca ambición, necesita que lo presionen, controlen, dirijan y 
sancionen para que realice su trabajo. A demás los trabajadores evitan asumir 
responsabilidades y prefieren una dirección formal, siente repugnancia 
intrínseca por el trabajo y lo evitará siempre que pueda. 
Los mandos directivos de las empresas consideran al trabajador como una 
persona no capaz que solo realiza sus actividades por obligación y por 
satisfacer sus necesidades básicas ya que no posee metas, ni ambición de 
aprender o crecer dentro de la organización. 
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Teoría “Y” contrapone a la anterior, considera que el trabajador es una persona 
responsable, le gusta trabajar, se autocontrola, acepta responsabilidades y 
retos. Se compromete a la realización de los objetivos de la empresa  a cambio 
de las compensaciones obtenidas por su logro. La capacidad de desarrollar la 
imaginación, el ingenio y la capacidad creadora para resolver los problemas de 
la organización. 
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CAPITULO II 
 
2  MOTIVACIÓN 
 
2.1 Definición e importancia de la motivación 
 
En el comportamiento humano el estudio de la motivación ha sido objeto de 
muchas investigaciones. El ser humano es un individuo muy complejo y por lo 
tanto es  impredecible la causa de su conducta, rara vez se comporta o 
responde a una situación como resultado de un solo motivo. 
Desde el punto de vista de la psicología, la motivación es importante ya que se 
preocupa por estudiar al individuo con respecto a la condición psicológica 
cambiante y una multitud de expectativas previas. Se deben considerar los 
cambios psicológicos y las experiencias anteriores, la motivación puede 
originarse desde el interior del individuo o por factores externos que interactúan 
sobre él, considerando que estos dos aspectos no funcionan independientes 
sino que interactúan en todo momento. 
Al revisar el concepto de motivación tal como lo describen distintos autores, 
encontramos una serie de características notablemente generalizadas: 
a) Su consideración como proceso psicológico. 
b) La desencadena una necesidad de cualquier índole (psíquica, social o 
física) 
c) Está orientada a una meta de la persona, meta cuya consecución 
considera válida para satisfacer esa necesidad. 
d) Facilita la actividad en cuanto es energizante y mantenedora de esa 
energía hasta el logro  de la meta. 
 
Podemos decir que la motivación, “es el proceso mediante el cual las personas, 
al realizar una determinada actividad, deciden desarrollar unos esfuerzos 
encaminados a la consecución de ciertas metas u objetivos a fin de satisfacer 
algún tipo de necesidad y/o expectativa y de cuya mayor o menor satisfacción 
va a depender el esfuerzo que decidan aplicar en acciones futuras” (Delgado, 
1998). 
28 
 
En el ámbito del trabajo, define la motivación laboral como  “la voluntad para 
hacer un gran esfuerzo por alcanzar las metas de la organización, 
condicionado por la capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad 
personal” (Robbins, 2004). 
La motivación se explica en función de conceptos como fuerzas activas e 
impulsadoras, traducidas por palabras como deseo y rechazo. El individuo 
desea poder, estatus y rechaza el aislamiento social y las amenazas a su 
autoestima. 
 
2.2 Ciclo Motivacional 
 
El ciclo motivacional comienza cuando surge una necesidad. Ésta es una 
fuerza dinámica y persistente que origina el comportamiento. Cada vez que 
aparece una necesidad, ésta rompe el estado de equilibrio del organismo y 
produce un estado de tensión, insatisfacción, inconformismo y desequilibrio que 
lleva al individuo a desarrollar un comportamiento o acción capaz de descargar 
la tensión y liberarlo de la inconformidad y del desequilibrio. Si el 
comportamiento es eficaz, el individuo satisfará la necesidad  y por ende, 
descargará la tensión provocada por aquella. Una vez satisfecha la necesidad, 
el organismo recobra su estado de equilibrio anterior, su manera de adaptarse 
al ambiente. 
 
Ilustración 4  Etapas del ciclo motivacional, que implica la satisfacción de un 
necesidad 
 
 
 
  
Fuente: Administración de Recursos Humanos, Chiavenato. Pg. 70. 
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En el ciclo motivacional descrito anteriormente, la necesidad se ha satisfecho. 
A medida que el ciclo se repite con el aprendizaje y la repetición (refuerzos), los 
comportamientos se vuelven gradualmente más eficaces en la satisfacción de 
ciertas necesidades. Una vez satisfecha, la necesidad deja de ser motivadora 
de comportamiento, puesto que ya no causa tensión o inconformidad. 
Algunas veces la necesidad no puede satisfacerse en el ciclo motivacional, y 
puede originar frustración, o en algunos casos, compensación (transferencia 
hacia otro objeto, persona o situación). Cuando se presenta la frustración de la 
necesidad en el ciclo motivacional, la tensión provocada por el surgimiento de 
la necesidad encuentra una barrera u obstáculo que impide su liberación, al no 
hallar la salida normal, la tensión represada en el organismo busca una vía 
indirecta de salida, bien sea mediante lo psicológico (agresividad, descontento, 
tensión emocional, apatía, indiferencia, etc.) o bien mediante lo fisiológico 
(tensión nerviosa, insomnio, repercusiones cardiacas o digestivas, etc.)  
En otras ocasiones, aunque la necesidad no se satisfaga, tampoco existe 
frustración porque puede transferirse o compensarse. Esto ocurre cuando la 
satisfacción de otra necesidad logra reducir o calmar la intensidad de una 
necesidad que no puede satisfacerse. 
 
Ilustración 5 Ciclo motivacional, con frustración o compensación 
 
  
 Frustr 
 
 
 
    Fuente: Administración de Recursos Humanos, Chiavenato. Pg. 71. 
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La satisfacción de algunas necesidades es transitoria y pasajera, lo que 
equivale decir que la motivación humana es cíclica: el comportamiento es casi 
un proceso continuo de solución de problemas y satisfacción de necesidades, a 
medida que van apareciendo. 
 
2.3 Modelos y tipos de motivación  
 
Un modelo es una representación de la realidad, y ésta a su vez es distinta 
para cada persona por lo tanto se necesita más de un modelo. 
A través de la historia se han hecho muchos modelos o suposiciones para 
intentar explicar por qué las personas trabajan, como lo hacen y se comportan, 
en la actualidad ningún modelo aparece en un estado completamente puro. 
 
2.3.1 Modelo básico de la Motivación 
 
En lo que concierne a la motivación, las personas son diferentes: las 
necesidades varían de individuo a individuo y producen diversos patrones de 
comportamiento. Los valores sociales y la capacidad individual para alcanzar 
los objetivos también son diferentes. A demás las necesidades, los valores 
sociales y las capacidades del individuo varían con el tiempo. No obstante esas 
diferencias, el proceso que dinamiza el comportamiento es más o menos 
semejante en todas las personas. En otras palabras, aunque varíen los 
patrones de comportamiento, en esencial el proceso que los origina es el 
mismo para todas las personas. En este sentido, existen tres premisas que 
explican el comportamiento humano. 
1.- El comportamiento es causado: existe una causalidad del comportamiento. 
Tanto la herencia como el ambiente influyen de manera decisiva en el 
comportamiento de las personas, el cual se origina en estímulos internos o 
externos. 
2.- El comportamiento es motivado: en todo comportamiento humano existe 
una finalidad. El comportamiento no es casual ni aleatorio; siempre está dirigido 
u orientada hacia algún objetivo. 
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3.- El comportamiento está orientado hacia objetivos: en todo comportamiento 
existe un “impulso”, un “deseo”, una “necesidad”, una “tendencia”, expresiones 
que sirvan para indicar los motivos del comportamiento. 
Si las suposiciones anteriores son correctas, el comportamiento no es 
espontáneo ni está exento de finalidad: siempre habrá un objetivo implícito o 
visible que lo explique. 
 
 
Ilustración 6  Modelo básico de la Motivación 
 
 
 
            
    Comportamiento 
                                         
    Fuente: Administración de Recursos Humanos, Chiavenato. Pg. 63. 
 
 
Aunque el modelo básico de motivación que se muestra, sea el mismo para 
todas las personas, el resultado podrá variar indefinidamente, pues depende de 
la manera como se percibe el estímulo (que varía según la persona, y en la 
misma persona, con el tiempo) de las necesidades (que también varían con la 
persona) y del conocimiento que posee cada persona. La motivación de las 
personas depende de estas tres variables (Chiavenato, 2001). 
 
2.3.2 Motivación Extrínseca: Se refiere aquel proceso motivacional provocado 
por recompensas e incentivos que son independientes de la actividad que el 
sujeto realiza para conseguirlos y cuyo control depende de personas o eventos 
externos al propio sujeto que realiza la actividad. 
                                                                  LA PERSONA 
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2.3.3 Motivación Intrínseca: Se refiere a aquel proceso motivacional 
provocado por aspectos característicos de la propia actividad. Son motivadores 
por sí mismos y caen bajo la órbita de control del individuo. La motivación 
intrínseca impulsa al individuo a hacer lo que realmente desea mientras que la 
extrínseca lleva al individuo a hacer determinadas actividades porque necesita 
satisfacer una serie de necesidades y para ello necesita las compensaciones 
que percibe por una determinada conducta. 
 
2.3.4 Motivación de los profesionistas: a diferencia de lo que ocurría hace 
una generación, el empleado actual es más probable que sea un profesionista 
muy capaz con un título universitario. Estos profesionistas tienen mucha 
satisfacción intrínseca de su trabajo, están comprometidos de manera intensa y 
a largo plazo con su especialidad. A este grupo es necesario darles proyectos 
estimulantes continuos, con la autonomía para seguir sus propios intereses y 
estructurar su trabajo de la manera que les parezca fructífero. Hay que 
recompensarlos con oportunidades de educación, con los que se actualicen en 
su campo, (Robbins, 2004). 
 
2.3.5 Modelo de fuerza y coerción: Muchos de los primeros modelos del 
hombre dependían de la coerción y la fuerza como motivadores. 
Antes de la Revolución Francesa, la institución de la servidumbre fue una forma 
de motivación coercitiva, como lo fue la esclavitud en los Estados Unidos, así 
también la autoridad coercitiva se utilizó ampliamente en Inglaterra en las 
organizaciones industriales inmediatamente después de la revolución industrial. 
La suposición que sirve de base a este modelo es la de que el hombre trabaja 
mejor cuando se le fuerza a una situación en la que produce o es castigado. 
Pero lo que ocurre en realidad es que la coerción, en el mejor de los casos 
produce la alienación y separación real o psicológica de la tarea. Cuando la 
separación física no es posible, pueden darse sabotajes, sublevaciones y otras 
formas de rebelión. 
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2.3.6 Modelo Económico Mecánico: la llamada teoría económica de la 
motivación sustituyó al modelo restringido del comportamiento humano. 
Este modelo se basa fundamentalmente en la suposición de que el hombre 
trabaja principalmente por dinero, se le considera como una máquina que no 
tiene nada que ver con los sentimientos sociales ni necesita otras recompensas 
tales como las sensaciones de realización y de éxito y sólo está motivado para 
hacer lo que le proporciona la mayor recompensa económica inmediata. 
En este modelo se hacen muchas de las mismas suposiciones acerca de la 
naturaleza del hombre que se hacen en el modelo coercitivo: el hombre se 
motiva fundamentalmente por el dinero, es intrínsecamente ineficaz y 
perezoso; solo responde cuando se le soborna con recompensas económicas,  
hay que planearle el trabajo muy detalladamente y si se quiere lograr que el 
trabajo se realice correctamente, el director necesita supervisar y  controlar 
minuciosamente las actividades de las y los trabajadores. La importancia de la 
remuneración como motivadora ha sido muy discutida. 
 
2.3.7 Modelo de condicionamiento operante. En el condicionamiento 
operante el hombre responde a las recompensas, es decir que su 
comportamiento sea reforzado continuamente con recompensas siendo esto 
que ante el refuerzo o recompensa sigue la respuesta cada vez que esta se 
produce, si el resultado es agradable para el individuo, es probable que 
aumente la posibilidad de que se repita su respuesta, también se puede 
producir lo inverso. 
Según investigaciones realizadas sobre el condicionamiento operante, uno de 
los patrones es el continuo, en el cual el refuerzo recompensa sigue a la 
respuesta cada vez que ésta se produce. También describen varios patrones 
de refuerzo parcial y demuestran que un programa de refuerzo variable o 
aleatorio da lugar a patrones de respuestas más constantes y duraderas que 
los programas que son fijos o continuos. 
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2.3.8 Modelo de crecimiento o sistema abierto. Tanto en el modelo de 
coerción como en el económico-mecánico se entiende que el hombre es 
controlado por su ambiente.  
Sin embargo, en el modelo de crecimiento o sistema abierto se considera que 
el hombre: 
- Toma decisiones habitualmente por sí mismo. 
- Es intencional y tiene objetivos individualizados. 
- Observa solamente las órdenes que son compatibles con sus propias 
necesidades y valores. 
- Tiene motivos más complejos e interrelacionados que de los de 
cualquiera de los otros dos modelos. 
- Se esfuerza por lograr el crecimiento, la responsabilidad y el éxito 
cuando están presentes las condiciones propicias. 
 
2.4 Procesos de la Motivación 
 
Diremos la motivación como los procesos que dan cuenta de la intensidad, 
dirección  y persistencia del esfuerzo de un individuo por conseguir una meta.  
La intensidad consiste en cuánto se esfuerza una persona. Es el elemento en 
el que pensamos cuando hablamos de motivación; no es probable que una 
gran intensidad produzca buenos resultados de desempeño si el esfuerzo no 
se canaliza en una dirección que beneficie a la organización. Por tanto, se debe 
considerar la calidad del esfuerzo tanto como su intensidad. El esfuerzo es el 
que se dirige hacia las metas de la organización y es congruente con ellas. La 
motivación tiene una vertiente de persistencia, que es la medida de cuánto 
tiempo sostiene una persona su esfuerzo. Los individuos motivados se aferran 
a una tarea lo suficientemente para alcanzar la meta. 
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2.5 Teorías de la Motivación 
 
 
2.5.1 Jerarquía de las necesidades, según Maslow (1954). 
 
Las denominadas teorías de las necesidades parten del principio de que los 
motivos del comportamiento humano, residen en el propio individuo: su 
motivación para actuar y comportarse se deriva de fuerzas que existen en su 
interior. El individuo es consciente de algunas de esas necesidades; de otras, 
no. La teoría motivacional más conocida es la de Maslow, basada en la llamada 
jerarquía de necesidades humanas.  
Según Maslow las necesidades están distribuidas en una pirámide, 
dependiendo de la importancia e influencia que tengan en el comportamiento 
humano. En la base de la pirámide están las necesidades más elementales y 
recurrentes (denominadas necesidades primarias), en tanto que en la cima se 
hallan las más sofisticadas y abstractas (necesidades secundarias). 
 
Ilustración 7  Jerarquía de las necesidades humanas, según Maslow. 
 
 
 
      
 
 
 
 
Fuente: Administración de Recursos Humanos, Chiavenato. Pg. 73 
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1. Necesidades fisiológicas. Constituyen el nivel más bajo de las necesidades 
humanas. Son las necesidades innatas, como la necesidad de alimentación 
(hambre y sed), sueño y reposo (cansancio), abrigo (contra el frío o el calor), o 
el deseo sexual. También se denominan necesidades biológicas o básicas, que 
exigen satisfacción cíclica y reiterada para garantizar la supervivencia del 
individuo. 
Orientan la vida humana desde el nacimiento. Además, la vida humana es una 
búsqueda continua y constante de la satisfacción de estas necesidades 
elementales, pero inaplazables. Monopolizan el comportamiento del recién 
nacido y predominan en el adulto sobre las demás necesidades humanas, 
cuando no se satisface. Son las necesidades relacionadas con la subsistencia 
y existencia del individuo. 
 
2. Necesidades de seguridad. Constituyen el segundo nivel de las necesidades 
humanas. Llevan a que la persona se proteja de cualquier peligro real o 
imaginario, físico o abstracto. La búsqueda de protección frente a la amenaza o 
la privación, la huida ante el peligro, la búsqueda de un mundo ordenado y 
previsible, son manifestaciones típicas de estas necesidades. Surgen en el 
comportamiento humano cuando las necesidades fisiológicas están 
relativamente satisfechas. Al igual que aquellas, también están estrechamente 
ligadas con la supervivencia de las personas. Las necesidades de seguridad 
tienen gran importancia, ya que en la vida organizacional las personas 
dependen de la organización, y las decisiones administrativas arbitrarias o las 
decisiones inconsistentes o incoherentes pueden provocar incertidumbre o 
inseguridad en las personas en cuanto a su permanencia en el trabajo.  
 
3. Necesidades sociales. Están relacionadas con la vida del individuo en 
sociedad, junto a otras personas. Son las necesidades de asociación, 
participación, aceptación por parte de los colegas, amistad, afecto y amor. 
Surgen en el comportamiento cuando las necesidades elementales (fisiológicas 
y de seguridad) se hallan relativamente satisfechas. Cuando las necesidades 
sociales no están suficientemente satisfechas, la persona se torna reacia, 
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antagónica y hostil con las personas que la rodean.  La frustración de estas 
necesidades conduce, generalmente, a la desadaptación social y a la sociedad.  
 
4. Necesidades de autoestima. Están relacionadas de la manera como se ve y 
se evalúa la persona, es decir, con la autoevaluación y la autoestima. Incluyen 
la seguridad en sí mismo, la confianza en sí mismo la necesidad de aprobación 
y reconocimiento social, de estatus, prestigio, reputación y consideración. La 
satisfacción de estas necesidades conduce a sentimientos de confianza en sí 
mismo, valor, fuerza, prestigio, poder, capacidad y utilidad. Su frustración 
puede provocar sentimientos de inferioridad, debilidad, dependencia y 
desamparo, los cuales a la vez pueden llevar el desánimo o a ejecutar 
actividades compensatorias. 
 
5. Necesidades de autorrealización. Son las necesidades humanas más 
elevadas, se hallan en la cima de la jerarquía. Estas necesidades llevan a las 
personas a desarrollar su propio potencial y realizarse como criaturas humanas 
durante toda la vida. Esta tendencia se expresa mediante el impulso de 
superarse cada vez más y llegar a realizar todas las potencialidades de la 
persona. Las necesidades de autorrealización se relacionan con autonomía, 
independencia, autocontrol, competencia y plena realización del potencial de 
cada persona, de los talentos individuales. En tanto las cuatro necesidades 
anteriores pueden satisfacerse mediante recompensas externas (extrínsecas)  
a la persona, que tienen una realidad concreta (dinero, alimento, amistades, 
elogios de otras personas), las necesidades de autorrealización solo pueden 
satisfacerse mediante recompensas intrínsecas que las personas se dan a sí 
mismas (por ejemplo sentimiento de realización), y que no son observables ni 
controlables por los demás. Las demás necesidades no motivan el 
comportamiento cuando se han satisfecho; por su parte,  las necesidades de 
autorrealización pueden ser insaciables, puesto que cuanto más recompensas 
obtenga la persona, más importante se vuelven y deseará satisfacer dichas 
necesidades cada vez más. 
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En general, la teoría de Maslow presenta los aspectos siguientes: 
1. Una necesidad satisface no motiva ningún comportamiento; solo las 
necesidades no satisfechas influyen en el comportamiento y lo encaminan 
hacia el logro de objetivos individuales. 
2. El individuo nace con un conjunto de necesidades fisiológicas innatas o 
hereditarias. Al principio, su comportamiento gira en torno a la satisfacción 
cíclica  de ellas (hambre, sed, ciclo sueño-actividad, sexo, etc.). 
3. A partir de cierta edad, el individuo comienza un largo aprendizaje de nuevos 
patrones de necesidades. Surge la necesidad de seguridad, enfocada hacia la 
protección contra el peligro, contra las amenazas y contra las privaciones. Las 
necesidades fisiológicas y las de seguridad constituyen las necesidades 
primarias del individuo, y se relacionan con su conservación personal. 
4. A medida que el individuo logra controlar las necesidades fisiológicas y de 
seguridad, aparecen de manera lenta y gradual necesidades más elevadas: 
sociales, de autoestima y de autorrealización. Cuando el individuo logra 
satisfacer sus necesidades sociales, surgen las necesidades de 
autorrealización; esto significa que las necesidades de autoestima  son 
complementarias de las necesidades sociales, en tanto que las de 
autorrealización complementan las de autoestima. Los niveles más elevados de 
necesidades sólo surgen cuando el individuo controla relativamente los niveles 
más bajos. No todos los individuos consiguen llegar al nivel de las necesidades 
de autorrealización, ni siquiera el nivel de las necesidades de autoestima, pues 
éstas son conquistas individuales. 
5. Las necesidades más elevadas no surgen a medida que las más bajas van 
siendo satisfechas, pues éstas predominan, de acuerdo con la jerarquía de 
necesidades. Diversas necesidades concomitantes influyen en el individuo de 
manera simultánea; sin embargo,  las más bajas tienen activación 
predominante frente a las más altas. 
6. Las necesidades más bajas (comer, dormir, etc.) requieren un ciclo 
motivacional relativamente rápido, en tanto que las más elevadas necesitan 
uno mucho más largo. Si alguna de las necesidades más bajas deja de ser 
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satisfechas durante un largo período, se hace imperativa y neutraliza el efecto 
de las más elevadas. Las energías de un individuo se dirigen a luchar por 
satisfacer una necesidad más baja, cuando ésta existe. 
 
2.5.2 Teoría ERG, de Alderfer  
 
Esta teoría fue desarrollada por Clayton Aldelfer, sus siglas significan 
(Existence, Relatedness and Growth) Existencia, Relación y Crecimiento, la 
teoría de Aldelfer se fundamenta en la pirámide de Maslow, reduce a tres los 
cinco niveles de necesidades de ese autor. 
La existencia (E) está relacionada con las dos primeras necesidades básicas 
de la pirámide de Maslow, es decir con las necesidades fisiológicas y de 
seguridad. Dentro de la empresa se relaciona con un buen salario y los 
beneficios que le otorgan al trabajador, como seguro médico para que satisfaga 
las necesidades  básicas. 
La relación (R) se refiere a la satisfacción de las necesidades de relaciones 
interpersonales y la pertenencia algún grupo, es decir las necesidades sociales. 
En la empresa hace relación al clima laboral y la interacción entre los 
trabajadores. 
El crecimiento (G) representa el deseo de satisfacer las necesidades de 
reconocimiento, autoestima y realización personal, es decir a las necesidades 
de estima y autorrealización. Se refiere a la oportunidad de crecimiento en la 
empresa, de confianza y responsabilidad que se le otorgue al trabajador para 
que satisfaga las necesidades superiores. 
 
2.5.3 Teoría de los Factores de Herzberg 
 
Herzberg clasifica dos categorías de necesidades según los objetivos humanos 
superiores y los inferiores. Los factores que dan lugar a la satisfacción e 
insatisfacción en el trabajo no son dos polos opuestos de una única variable, 
sino que hay dos factores distintos. 
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1. El factor satisfacción – no satisfacción está influenciado por los 
factores intrínsecos o motivadores del trabajo como el éxito, el 
reconocimiento, la responsabilidad, la promoción y el trabajo en sí 
mismo. 
 
2. El factor insatisfacción – no insatisfacción depende de los factores 
extrínsecos, de higiene o ergonómicos, que no son motivadores en sí 
mismos, pero reducen la insatisfacción. Entre estos factores están la 
política de la organización, la dirección, la supervisión, las relaciones 
interpersonales, las condiciones de trabajo o los salarios. 
 
2.5.4 Teorías de las Motivaciones Sociales de McClelland 
 
La motivación laboral, según McClelland, está en función de tres necesidades o 
motivos cuya configuración va perfilando a lo largo de su vida fruto del 
aprendizaje. 
1. De logro: afán de alcanzar el éxito, evitar el fracaso y realizarse según 
un modelo. 
2. De poder: necesidad de influir sobre los demás y ejercer control sobre 
ellos. 
3. De afiliación: necesidad de tener relaciones interpersonales afectivas. 
El motivo de logro ha sido el más estudiado de los tres y la principal conclusión 
a la que se ha llegado es que las personas con un mayor motivo de logro 
prefieren trabajos con las siguientes características: a) que el resultado 
depende de su propio esfuerzo, b) que tengan un grado moderado de dificultad 
o riesgo y c) en los que haya una retroalimentación concreta e inmediata sobre 
su ejecución. 
Debido a que estas necesidades son aprendidas, la organización puede 
condicionar conductas favorables al rendimiento a través de recompensas 
vinculadas directamente con esa conducta, porque la motivación sólo se activa 
mediante determinados estímulos, que inducen a la persona a pensar que una 
determinada conducta laboral satisfará esa necesidad. 
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2.6 La Motivación y su influencia en el Clima Organizacional 
 
El concepto motivación (en el nivel individual) conduce al de clima 
organizacional (en el nivel organizacional). Los seres humanos están obligados 
a adaptarse continuamente a una gran variedad de situaciones para satisfacer 
sus necesidades y mantener un equilibrio emocional. Esto puede definirse 
como estado de adaptación, el cual se refieren no sólo a la satisfacción de las 
necesidades fisiológicas y de seguridad, sino también a la necesidad de 
pertenecer a un grupo social, necesidad de autoestima y de autorrealización. 
La imposibilidad de satisfacer estas necesidades superiores causa muchos 
problemas de adaptación. Puesto que la satisfacción de ellas depende de otras 
personas –en especial de aquellas que tienen autoridad-, es importante que la 
administración comprenda la naturaleza de la adaptación o desadaptación de 
las personas. 
La adaptación varía de una persona a otra y en el mismo individuo de un 
momento a otro. Una buena adaptación denota “salud mental”. Una manera de 
definir salud mental es describir las características de las personas 
mentalmente sanas. Éstas características básicas son: 
1. Sentirse bien consigo mismas. 
2. Sentirse bien con respecto a los demás. 
3. Ser capaces de enfrentar por sí mismas las exigencias de la vida. 
 
Esto explica el nombre de clima organizacional dado al ambiente interno 
existente entre los miembros de la organización, el cual está estrechamente 
ligado al grado de motivación de los empleados. Cuando tienen una gran 
motivación, el clima motivacional permite establecer relaciones satisfactorias de 
animación, interés, colaboración, etc. Cuando la motivación es escasa, ya sea 
por frustración o por impedimentos para la satisfacción de necesidades, el 
clima organizacional tiende a enfriarse y sobrevienen estados de depresión, 
desinterés, apatía, descontento, etc. característicos de situaciones en que los 
empleados se enfrentan abiertamente contra la empresa (casos de huelgas, 
mítines, etc.) 
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Atkinson desarrolló un modelo que estudia el comportamiento motivacional 
teniendo en cuenta los determinantes ambientales de motivación.  Este modelo 
parte de las siguientes premisas: 
1. Los individuos tienen ciertos motivos o necesidades básicas que representan 
comportamientos potenciales, que sólo influyen en el comportamiento cuando 
son provocados.  
 
2. Provocar o no estos comportamientos depende de la situación o del 
ambiente percibido por el individuo. 
 
3. Las propiedades particulares del ambiente sirven para estimular o provocar 
determinados motivos. Es decir, un motivo específico sólo influirá en el 
comportamiento cuando sea provocado por la influencia ambiental apropiada. 
 
4. Los cambios en el ambiente que se percibe originarán algunos cambios en el 
patrón de la motivación provocada. 
 
5. Cada clase de motivación se dirige a satisfacer un tipo de necesidad. El 
patrón de la motivación provocada determina el comportamiento; un cambio en 
ese patrón generará un cambio de comportamiento.  
 
El concepto clima organizacional comprende un espacio amplio y flexible de la 
influencia ambiental sobre la motivación. El clima organizacional es la cualidad 
o propiedad del ambiente organizacional que: 
 
a. Perciben o experimentan los miembros de la organización. 
b. Influyen en su comportamiento. 
 
El clima organizacional se refiere al ambiente interno existente entre los 
miembros de la organización, está estrechamente ligado al grado de motivación 
de los empleados e indica de manera específica las propiedades 
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motivacionales del ambiente organizacional, es decir, aquellos aspectos de la 
organización que desencadenan diversos tipos de motivación entre los 
miembros. Por consiguiente, es favorable cuando proporciona la satisfacción 
de las necesidades personales y la elevación de la moral de los miembros y 
desfavorable cuando no logra satisfacer esas necesidades. El clima 
organizacional influye en el estado en el estado motivacional de las personas y 
viceversa. 
 
MARCO METODOLÓGICO 
 
 
Matriz de Variables 
 
Variable 
Independiente 
 
Indicador 
 
Medida 
 
Instrumento 
 
 
 
 
Clima Laboral 
 
 
Moral y 
Satisfacción 
Comunicación 
Actitud al cambio 
Solución de 
conflictos 
Toma de 
decisiones 
Muy alta 
Alta 
Medio 
 Baja 
Muy Baja  
 
 
 
CUESTIONARIO 
W.E.N.S. 
Variable 
Dependiente 
 
Indicador 
 
Medida 
 
Instrumento 
 
 
Motivación 
 
 
Nivel de 
motivación 
 
Alta 
Media 
Baja 
 
 
Cuestionario de 
motivación 
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Diseño y tipo de investigación 
 
Diseño: No experimental, la investigación se limitó a analizar, describir y 
comparar los datos obtenidos de las variables investigadas. 
 
Tipo: Correlacional, se investigó la relación de las características existentes 
entre las dos variables, Clima Laboral y Motivación. 
 
 
Población y grupo de estudio 
 
La población sujeta a investigación estuvo conformada por 65 personas, entre 
mujeres y hombres que trabajan en el departamento de desarrollo Humano del 
Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal Francisco de Orellana. 
 
 
TÉCNICAS E INSTRUMENTACIÓN 
 
 
Análisis de validez y confiabilidad 
 
 
CUESTIONARIO DE WENS – CLIMA LABORAL 
El cuestionario de WENS es de Autoría colectiva de Elsa Bimos Ortega, Sergio 
Chávez, Norma Placencia,   William Wilches. Quito – Ecuador, 1983. Permite 
evaluar el Clima y Cultura Organizacional mediante cinco aspectos del 
comportamiento laboral de las personas en la empresa. 
El Cuestionario de WENS fue validado con una muestra de 20 personas 
pertenecientes a la Dirección de Relaciones industriales y la Dirección de 
Ingeniería y Construcción, antes de su aplicación al total de la población de 
estudio del Instituto Ecuatoriano de Electrificación. 
Cada pregunta del cuestionario tiene cuatro posibilidades de elección, para lo 
cual es indispensable leerlas con atención y señalar solamente aquella 
respuesta que describa la manera cómo actúa en su departamento o grupo de 
trabajo, lo cual permitirá calificar, analizar e interpretar los resultados obtenidos 
en relación a los baremos que nos presenta el cuestionario. 
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Aspectos del Cuestionario de WENS: 
 
MORAL Y SASTISFACCIÓN 
Son el resultado de las actitudes hacia el trabajo, así como el estado de ánimo 
de los empleados; para esto se consideran los siguientes aspectos: el trabajo, 
sentimiento de participación y pertenencia, relaciones humanas, ascensos y la 
supervisión. 
 
COMUNICACIÓN 
La comunicación es la base de toda relación interpersonal, en todo momento 
enviamos y recibimos mensajes e interpretamos, es decir, nos estamos 
comunicando. No existe un estilo correcto de comunicación, sino formas 
eficaces o no de lograrlo. 
 
ACTITUD AL CAMBIO 
Tanto las organizaciones como las personas se hallan expuestas al constante 
cambio del mundo actual, que impone la adopción de nuevas tecnologías, 
métodos y procedimientos obligando a aquellas adaptarse a éstos. Todo 
cambio genera en las personas una actitud que puede facilitar, dificultar o 
imposibilitar la realización de dichos cambios 
 
SOLUCIÓN DE CONFLICTOS 
En toda organización existen problemas o conflictos entre los individuos, ya sea 
por razones de trabajo o personales, los conflictos se producen por la 
diferencia de opiniones sobre aspectos de trabajo o sobre el comportamiento 
de los individuos que forman parte de un grupo o departamento. Así por 
ejemplo en el aspecto personal: resentimientos entre compañeros, 
incomprensión, etc. En el aspecto de trabajo: escasa coordinación, 
desconocimiento de los procesos, métodos y procedimientos. 
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TOMA DE DECISIONES 
En toda organización, en todo puesto de trabajo debemos tomar decisiones 
continuamente. Tomar una decisión implica escoger entre varias alternativas la 
más apropiadas para dar solución a los problemas o conflictos que se 
presentan en el departamento. Cada departamento o grupo tiene su forma 
particular para llegar a una decisión. 
 
CUESTIONARIO ELABORADO -  MOTIVACIÓN 
El cuestionario de motivación fue elaborado por mi persona bajo la supervisión 
y aprobación del director de tesis; el cuestionario es anónimo consta de diez 
preguntas abiertas las cuales deben ser contestadas de acuerdo a la situación 
e impresión de cada persona cuestionada, tomando en cuenta las relaciones 
interpersonales, el puesto, las condiciones de trabajo, los incentivos y estado 
de ánimo del personal; el  cuestionario busca determinar el nivel bajo (1 – 5) o 
alto (6 – 10)  de motivación que presentan las y los trabajadores del 
departamento de Desarrollo Humano del Gobierno Autónomo Descentralizado 
Municipal Francisco de Orellana. 
Este cuestionario piloto fue aplicado a un grupo de 25 personas del Centro de 
Emprendimiento Artesanal del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal 
Francisco de Orellana, obteniendo resultados satisfactorios, los mismos que 
permitieron apreciar los resultados esperados; aprobando de esta manera 
aplicar el cuestionario a la población seleccionada para llevar a cabo la 
investigada planteada.  
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Recolección de datos 
 
Para levantar la información se tomaron en cuenta dos tipos de cuestionarios, 
el primero el Cuestionario de WENS para medir el clima laboral y un segundo 
formato, se elaboró un cuestionario para para obtener datos acerca del nivel de 
motivación en las y los 65 trabajadores del departamento de Desarrollo 
Humano del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal Francisco de 
Orellana, obteniendo los siguientes datos: 
 
 
 
Tabla 1 Datos recolectados a través del Cuestionario de WENS 
 
 
MUY ALTA ALTA MEDIO BAJA MUY BAJA
1.- Moral y satisfacción 3 24 21 13 4 65
2.- Comunicación 0 15 40 10 0 65
3.- Actitud al cambio 4 25 28 8 0 65
4.- Solución de conflictos 0 6 40 17 2 65
5.- Toma de decisiones 0 7 32 24 2 65
FRECUENCIA
ASPECTOS TOTAL
 
 
 
Fuente.: Trabajo de Investigación: Como influye el Clima Laboral en la Motivación de las y los 
trabajadores del Departamento de Desarrollo Humano del GAD. Municipal   Francisco de 
Orellana. Cuestionario de WENS, 2012. 
Responsable: Viviana A. Méndez Jiménez 
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Tabla 2 Datos recolectados a través del Cuestionario elaborado de Motivación 
 
SI NO BLANCO
1 43 16 6 65
2 45 12 8 65
3 57 7 1 65
4 40 16 9 65
5 49 9 7 65
6 26 32 7 65
7 19 32 14 65
8 30 30 5 65
9 63 2 0 65
10 24 37 4 65
N° PREGUNTA
FRECUENCIA
TOTAL
 
Fuente. Trabajo de Investigación: Como influye el Clima Laboral en la Motivación de las y los 
trabajadores del Departamento de Desarrollo Humano del GAD. Municipal   Francisco de 
Orellana Cuestionario elaborado de Motivación, 2012. 
Responsable: Viviana A. Méndez Jiménez 
 
 
Tabla 3 Nivel de Motivación 
 
       
RANGO INTERPRETACIÓN FRECUENCIA
1 -- 5 Baja 33
6 -- 10 Alta 32
65TOTAL  
 
Fuente. Trabajo de Investigación: Como influye el Clima Laboral en la Motivación de las y los 
trabajadores del Departamento de Desarrollo Humano del GAD. Municipal   Francisco de 
Orellana Cuestionario elaborado de Motivación, 2012. 
Responsable: Viviana A. Méndez Jiménez 
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RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
 
TEMA: Clima Laboral y su influencia en la Motivación en el Departamento de 
Desarrollo Humano del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal 
Francisco de Orellana. 
 
 
 
ANÁLISIS 
 
 
 
Tabla 4 Datos de la población investigada – Género 
 
        
GÉNERO FRECUENCIA
FRECUENCIA 
PORCENTUAL
Femenino 50 76,92%
Masculino 15 23,08%
TOTAL 65 100,00%
POBLACIÓN INVESTIGADA  
 
 
Fuente. Trabajo de Investigación: Como influye el Clima Laboral en la Motivación de las y los 
trabajadores del Departamento de Desarrollo Humano del GAD. Municipal   Francisco de 
Orellana, 2012. 
Responsable: Viviana A. Méndez Jiménez 
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PRESENTACIÓN 
 
Gráfico 1  Datos de la población investigada – Género 
 
 
 
 
Fuente. Trabajo de Investigación: Como influye el Clima Laboral en la Motivación de las y los 
trabajadores del Departamento de Desarrollo Humano del GAD. Municipal   Francisco de 
Orellana, 2012. 
Responsable: Viviana A. Méndez Jiménez 
 
 
INTERPRETACIÓN: 
 
En el gráfico se puede apreciar que la mayoría de la población investigada 
corresponde al género femenino, mientras que existe un grupo minoritario 
correspondiente al género masculino que forma parte del total de la población 
del departamento de Desarrollo Humano del Gobierno Autónomo 
Descentralizado Municipal Francisco de Orellana. 
 
 
77%
23%
Femenino
Masculino
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Tabla 5  Edad de la población femenina investigada 
 
 
EDAD FRECUENCIA
FRECUENCIA 
PORCENTUAL
18 - 27 18 36,00%
28 - 37 14 28,00%
38 - 47 11 22,00%
48 - 57 5 10,00%
58 - 67 2 4,00%
TOTAL 50 100,00%
RANGO DE EDAD DE LA POBLACIÓN INVESTIGADA
FEMENINO
 
 
                                         
Fuente. Trabajo de Investigación: Como influye el Clima Laboral en la Motivación de las y los 
trabajadores del Departamento de Desarrollo Humano del GAD. Municipal   Francisco de 
Orellana, 2012. 
Responsable: Viviana A. Méndez Jiménez 
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Gráfico 2  Edad de la población femenina investigada 
 
 
 
           
Fuente. Trabajo de Investigación: Como influye el Clima Laboral en la Motivación de las y los 
trabajadores del Departamento de Desarrollo Humano del GAD. Municipal   Francisco de 
Orellana, 2012. 
Responsable: Viviana A. Méndez Jiménez 
 
 
 
INTERPRETACIÓN: 
El gráfico permite apreciar que la mayoría de la población femenina que integra 
el departamento de Desarrollo Humano del Gobierno Autónomo 
Descentralizado Municipal Francisco de Orellana son mujeres jóvenes 
comprendidas entre 18 y 47 años de edad, sin embargo existe un pequeño 
grupo que conforman mujeres de entre 48 y 67 años de edad.  
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Tabla 6 Edad de la población masculina investigada 
 
 
 
EDAD FRECUENCIA
FRECUENCIA 
PORCENTUAL
18 - 27 4 26,67%
28 - 37 6 40,00%
38 - 47 4 26,67%
48 - 57 1 6,67%
58 - 67 0 0,00%
TOTAL 15 100,00%
RANGO DE EDAD DE LA POBLACIÓN INVESTIGADA
MASCULINO
 
 
 
 
Fuente. Trabajo de Investigación: Como influye el Clima Laboral en la Motivación de las y los 
trabajadores del Departamento de Desarrollo Humano del GAD. Municipal   Francisco de 
Orellana, 2012. 
Responsable: Viviana A. Méndez Jiménez 
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Gráfico 3  Edad de la población masculina investigada 
 
 
 
           
 
Fuente. Trabajo de Investigación: Como influye el Clima Laboral en la Motivación de las y los 
trabajadores del Departamento de Desarrollo Humano del GAD. Municipal   Francisco de 
Orellana, 2012. 
Responsable: Viviana A. Méndez Jiménez 
 
 
INTERPRETACIÓN: 
En el gráfico se puede apreciar que la mayoría de la población del género 
masculino que integran el departamento de Desarrollo Humano del Gobierno 
Autónomo Descentralizado Municipal Francisco de Orellana son hombre 
jóvenes comprendidos entre 18 y 47 años de edad, sin embargo es necesario 
considerar a un grupo pequeño que conforman hombres de entre 48 y 57 años 
de edad. 
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Tabla 7  Nivel de instrucción de la población femenina investigada 
 
 
INSTRUCCIÓN FRECUENCIA
FRECUENCIA 
PORCENTUAL
BÁSICA 13 26,00%
BACHILLERATO 22 44,00%
SUPERIOR 15 30,00%
TOTAL 50 100,00%
NIVEL DE INSTRUCCIÓN
FEMENINO
 
 
 
 
Fuente. Trabajo de Investigación: Como influye el Clima Laboral en la Motivación de las y los 
trabajadores del Departamento de Desarrollo Humano del GAD. Municipal   Francisco de 
Orellana, 2012. 
Responsable: Viviana A. Méndez Jiménez 
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Gráfico 4  Nivel de instrucción de la población femenina investigada 
 
 
   
 
Fuente. Trabajo de Investigación: Como influye el Clima Laboral en la Motivación de las y los 
trabajadores del Departamento de Desarrollo Humano del GAD. Municipal   Francisco de 
Orellana, 2012. 
Responsable: Viviana A. Méndez Jiménez 
 
 
INTERPRETACIÓN: 
El gráfico permite apreciar que la mayoría de la población femenina que 
conforma el departamento de Desarrollo Humano del Gobierno Autónomo 
Descentralizado Municipal Francisco de Orellana, posee un nivel de instrucción 
correspondiente al ciclo bachillerato, sin embargo se debe considerar a los 
grupos de instrucción básica y superior que están en porcentajes relativamente 
paralelos. 
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Tabla 8  Nivel de instrucción de la población masculina investigada 
 
 
INSTRUCCIÓN FRECUENCIA
FRECUENCIA 
PORCENTUAL
BÁSICA 2 13,33%
BACHILLERATO 4 26,67%
SUPERIOR 9 60,00%
TOTAL 15 100,00%
NIVEL DE INSTRUCCIÓN
MASCULINO
 
                               
 
 
Fuente. Trabajo de Investigación: Como influye el Clima Laboral en la Motivación de las y los 
trabajadores del Departamento de Desarrollo Humano del GAD. Municipal   Francisco de 
Orellana, 2012. 
Responsable: Viviana A. Méndez Jiménez 
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Gráfico 5  Nivel de instrucción de la población masculina investigada 
 
 
 
 
 
Fuente. Trabajo de Investigación: Como influye el Clima Laboral en la Motivación de las y los 
trabajadores del Departamento de Desarrollo Humano del GAD. Municipal   Francisco de 
Orellana, 2012. 
Responsable: Viviana A. Méndez Jiménez 
 
 
INTERPRETACIÓN: 
En el gráfico se puede observar que la mayoría de la población masculina que 
integra el departamento de Desarrollo Humano del Gobierno Autónomo 
Descentralizado Municipal Francisco de Orellana, posee un nivel de ciclo 
bachillerato y superior de instrucción, sin embargo es necesario tomar en 
cuenta a un pequeño grupo que posee un nivel básico de instrucción en toda la 
población. 
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CLIMA LABORAL 
 
TEMA: Clima Laboral y su influencia en la Motivación en el Departamento de 
Desarrollo Humano del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal 
Francisco de Orellana. 
 
RESULTADOS DEL CUESTIONARIO DE WENS 
 
Tabla 9  Moral y satisfacción 
 
MEDICIÓN FRECUENCIA
FRECUENCIA 
PORCENTUAL
Muy Alta 3 4,62%
Alta 24 36,92%
Media 21 32,31%
Baja 13 20,00%
Muy Baja 4 6,15%
TOTAL 65 100,00%
 
                                 
 
 
Fuente. Trabajo de Investigación: Como influye el Clima Laboral en la Motivación de las y los 
trabajadores del Departamento de Desarrollo Humano del GAD. Municipal   Francisco de 
Orellana,  Cuestionario de WENS, 2012. 
Responsable: Viviana A. Méndez Jiménez 
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TEMA: Clima Laboral y su influencia en la Motivación en el Departamento de 
Desarrollo Humano del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal 
Francisco de Orellana. 
 
Gráfico 6  Moral y satisfacción 
 
 
 
 
Fuente. Trabajo de Investigación: Como influye el Clima Laboral en la Motivación de las y los 
trabajadores del Departamento de Desarrollo Humano del GAD. Municipal   Francisco de 
Orellana,  Cuestionario de WENS, 2012. 
Responsable: Viviana A. Méndez Jiménez 
 
INTERPRETACIÓN: 
El gráfico permite apreciar que la mayoría de la población presenta un buen 
nivel de moral y satisfacción. Sin embargo no podemos dejar de tomar en 
cuenta a un significativo grupo que refiere la moral y satisfacción baja, para 
determinar estrategias que mejoren esta situación. 
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TEMA: Clima Laboral y su influencia en la Motivación en el Departamento de 
Desarrollo Humano del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal 
Francisco de Orellana. 
 
Tabla 10 Comunicación 
 
      
MEDICIÓN FRECUENCIA
FRECUENCIA 
PORCENTUAL
Muy Alta 0 0,00%
Alta 15 23,08%
Media 40 61,54%
Baja 10 15,38%
Muy Baja 0 0,00%
TOTAL 65 100,00%
 
 
 
Fuente. Trabajo de Investigación: Como influye el Clima Laboral en la Motivación de las y los 
trabajadores del Departamento de Desarrollo Humano del GAD. Municipal   Francisco de 
Orellana,  Cuestionario de WENS, 2012. 
Responsable: Viviana A. Méndez Jiménez 
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TEMA: Clima Laboral y su influencia en la Motivación en el Departamento de 
Desarrollo Humano del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal 
Francisco de Orellana. 
 
Gráfico 7 Comunicación 
 
 
 
Fuente. Trabajo de Investigación: Como influye el Clima Laboral en la Motivación de las y los 
trabajadores del Departamento de Desarrollo Humano del GAD. Municipal   Francisco de 
Orellana,  Cuestionario de WENS, 2012. 
Responsable: Viviana A. Méndez Jiménez 
 
INTERPRETACIÓN: 
Se puede observar en el gráfico que la mayoría de la población investigada 
presenta un buen nivel de comunicación, sin embargo es necesario considerar 
al grupo que presenta un nivel bajo de comunicación, para determinar los 
factores que están incidiendo en esta situación. 
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TEMA: Clima Laboral y su influencia en la Motivación en el Departamento de 
Desarrollo Humano del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal 
Francisco de Orellana. 
 
 
Tabla 11 Actitud al cambio 
 
     
MEDICIÓN FRECUENCIA
FRECUENCIA 
PORCENTUAL
Muy Alta 4 6,15%
Alta 25 38,46%
Media 28 43,08%
Baja 8 12,31%
Muy Baja 0 0,00%
TOTAL 65 100,00%
 
 
 
Fuente. Trabajo de Investigación: Como influye el Clima Laboral en la Motivación de las y los 
trabajadores del Departamento de Desarrollo Humano del GAD. Municipal   Francisco de 
Orellana,  Cuestionario de WENS, 2012. 
Responsable: Viviana A. Méndez Jiménez 
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TEMA: Clima Laboral y su influencia en la Motivación en el Departamento de 
Desarrollo Humano del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal 
Francisco de Orellana. 
 
Gráfico 8  Actitud al cambio 
 
 
 
Fuente. Trabajo de Investigación: Como influye el Clima Laboral en la Motivación de las y los 
trabajadores del Departamento de Desarrollo Humano del GAD. Municipal   Francisco de 
Orellana,  Cuestionario de WENS, 2012. 
Responsable: Viviana A. Méndez Jiménez 
 
 
INTERPRETACIÓN: 
El gráfico refleja e la mayoría de la población se encuentra con un alto nivel de 
actitud al cambio, sin embargo se debe tomar en cuenta al grupo de la 
población que presenta un nivel bajo de actitud al cambio para considerar 
estrategias que mejoren y fortalezcan este factor. 
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TEMA: Clima Laboral y su influencia en la Motivación en el Departamento de 
Desarrollo Humano del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal 
Francisco de Orellana. 
 
 
Tabla 12  Solución de conflictos 
 
      
MEDICIÓN FRECUENCIA
FRECUENCIA 
PORCENTUAL
Muy Alta 0 0,00%
Alta 6 9,23%
Media 40 61,54%
Baja 17 26,15%
Muy Baja 2 3,08%
TOTAL 65 100,00%
 
 
 
Fuente. Trabajo de Investigación: Como influye el Clima Laboral en la Motivación de las y los 
trabajadores del Departamento de Desarrollo Humano del GAD. Municipal   Francisco de 
Orellana,  Cuestionario de WENS, 2012. 
Responsable: Viviana A. Méndez Jiménez 
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TEMA: Clima Laboral y su influencia en la Motivación en el Departamento de 
Desarrollo Humano del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal 
Francisco de Orellana. 
 
Gráfico 9 Solución de conflictos 
 
 
 
Fuente. Trabajo de Investigación: Como influye el Clima Laboral en la Motivación de las y los 
trabajadores del Departamento de Desarrollo Humano del GAD. Municipal   Francisco de 
Orellana,  Cuestionario de WENS, 2012. 
Responsable: Viviana A. Méndez Jiménez 
 
INTERPRETACIÓN: 
En el gráfico se aprecia que la mayoría de la población presenta un buen nivel 
en cuanto a solución de conflictos, sin embargo es necesario considerar a un 
grupo significativo que refiere la solución de conflictos como baja, para analizar 
y determinar estrategias que mejoren esta situación. 
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TEMA: Clima Laboral y su influencia en la Motivación en el Departamento de 
Desarrollo Humano del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal 
Francisco de Orellana. 
 
 
Tabla 13  Toma de decisiones 
 
MEDICIÓN FRECUENCIA
FRECUENCIA 
PORCENTUAL
Muy Alta 0 0,00%
Alta 7 10,77%
Media 32 49,23%
Baja 24 36,92%
Muy Baja 2 3,08%
TOTAL 65 100,00%
 
 
 
 
Fuente. Trabajo de Investigación: Como influye el Clima Laboral en la Motivación de las y los 
trabajadores del Departamento de Desarrollo Humano del GAD. Municipal   Francisco de 
Orellana,  Cuestionario de WENS, 2012. 
Responsable: Viviana A. Méndez Jiménez 
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TEMA: Clima Laboral y su influencia en la Motivación en el Departamento de 
Desarrollo Humano del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal 
Francisco de Orellana. 
 
 
Gráfico 10  Toma de decisiones 
 
 
  
 
 
Fuente. Trabajo de Investigación: Como influye el Clima Laboral en la Motivación de las y los 
trabajadores del Departamento de Desarrollo Humano del GAD. Municipal   Francisco de 
Orellana,  Cuestionario de WENS, 2012. 
Responsable: Viviana A. Méndez Jiménez 
 
 
INTERPRETACIÓN: 
Se puede apreciar en el gráfico que la mayoría de la población considera que la 
toma de decisiones es medianamente efectiva o adecuada, sin embargo es 
necesario considerar a un grupo significativo que representa un nivel realmente 
bajo en cuanto a la toma de decisiones, para tomar acciones correctivas 
inmediatas y contrarrestar esta situación. 
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TEMA: Clima Laboral y su influencia en la Motivación en el Departamento de 
Desarrollo Humano del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal 
Francisco de Orellana. 
 
 
 
Tabla 14  Medición global del Clima Laboral 
 
 
 
 
MEDIDA FRECUENCIA
FRECUENCIA 
PORCENTUAL
Muy Alta 7 2,15%
Alta 77 23,69%
Medio 161 49,54%
Baja 72 22,15%
Muy Baja 8 2,46%
TOTAL 325 100,00%
CUESTIONARIO DE WENS
 
 
 
 
Fuente. Trabajo de Investigación: Como influye el Clima Laboral en la Motivación de las y los 
trabajadores del Departamento de Desarrollo Humano del GAD. Municipal   Francisco de 
Orellana,  Cuestionario de WENS, 2012. 
Responsable: Viviana A. Méndez Jiménez 
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TEMA: Clima Laboral y su influencia en la Motivación en el Departamento de 
Desarrollo Humano del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal 
Francisco de Orellana. 
 
 
Gráfico 11  Medición global del Clima Laboral 
 
  
 
 
 
Fuente. Trabajo de Investigación: Como influye el Clima Laboral en la Motivación de las y los 
trabajadores del Departamento de Desarrollo Humano del GAD. Municipal   Francisco de 
Orellana,  Cuestionario de WENS, 2012. 
Responsable: Viviana A. Méndez Jiménez 
 
 
INTERPRETACIÓN: 
El gráfico permite observar que el Clima Laboral en el departamento de 
Desarrollo Humano del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal 
Francisco de Orellana, presenta un nivel medianamente adecuado, sin 
embargo se debe considerar a un grupo significativo que refiere el Clima 
Laboral  bajo y muy bajo, lo cual es un indicador clave que requiere 
intervención inmediata a través de  estrategias que mejoren esta situación. 
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LA MOTIVACIÓN 
 
TEMA: Clima Laboral y su influencia en la Motivación en el Departamento de 
Desarrollo Humano del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal 
Francisco de Orellana. 
 
Resultados  Cuestionario elaborado de Motivación 
 
 
Tabla 15  Nivel de motivación en el género femenino 
 
 
RANGO MEDICIÓN FRECUENCIA
FRECUENCIA 
PORCENTUAL
1 - 5 BAJA 22 44,00%
6 - 10 ALTA 28 56,00%
50 100,00%TOTAL
 
 
 
Fuente. Trabajo de Investigación: Como influye el Clima Laboral en la Motivación de las y los 
trabajadores del Departamento de Desarrollo Humano del GAD. Municipal   Francisco de 
Orellana,  Cuestionario elaborado de Motivación, 2012. 
Responsable: Viviana A. Méndez Jiménez 
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TEMA: Clima Laboral y su influencia en la Motivación en el Departamento de 
Desarrollo Humano del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal 
Francisco de Orellana. 
 
Gráfico 12  Nivel de motivación en el género femenino 
 
 
 
 
Fuente. Trabajo de Investigación: Como influye el Clima Laboral en la Motivación de las y los 
trabajadores del Departamento de Desarrollo Humano del GAD. Municipal   Francisco de 
Orellana,  Cuestionario elaborado de Motivación, 2012. 
Responsable: Viviana A. Méndez Jiménez 
 
INTERPRETACIÓN: 
El gráfico permite apreciar que el género femenino de la población investigada 
presenta un nivel de motivación no adecuado, debido a que hay un grupo 
significativo que tiene la motivación baja, para lo cual se debe determinar los 
factores que inciden en la motivación y plantear estrategias que mejoren esta 
situación actual. 
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TEMA: Clima Laboral y su influencia en la Motivación en el Departamento de 
Desarrollo Humano del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal 
Francisco de Orellana. 
 
Tabla 16 Nivel de motivación en el género masculino 
 
 
RANGO MEDICIÓN FRECUENCIA
FRECUENCIA 
PORCENTUAL
1 - 5 BAJA 11 73,33%
6 - 10 ALTA 4 26,67%
15 100,00%TOTAL
 
 
 
Fuente. Trabajo de Investigación: Como influye el Clima Laboral en la Motivación de las y los 
trabajadores del Departamento de Desarrollo Humano del GAD. Municipal   Francisco de 
Orellana,  Cuestionario elaborado de Motivación, 2012. 
Responsable: Viviana A. Méndez Jiménez 
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TEMA: Clima Laboral y su influencia en la Motivación en el Departamento de 
Desarrollo Humano del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal 
Francisco de Orellana. 
 
Gráfico 13  Nivel de motivación en el género masculino 
 
 
 
Fuente. Trabajo de Investigación: Como influye el Clima Laboral en la Motivación de las y los 
trabajadores del Departamento de Desarrollo Humano del GAD. Municipal   Francisco de 
Orellana,  Cuestionario elaborado de Motivación, 2012. 
Responsable: Viviana A. Méndez Jiménez 
 
INTERPRETACIÓN: 
En el gráfico se puede observar que el nivel de motivación en el género 
masculino de la población investigada es extremadamente bajo, lo cual es un 
indicador clave para tomar acciones correctivas y superar esta situación. 
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TEMA: Clima Laboral y su influencia en la Motivación en el Departamento de 
Desarrollo Humano del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal 
Francisco de Orellana. 
 
 
Tabla 17  Medición global del Nivel de Motivación 
 
 
 
 
RANGO MEDICIÓN FRECUENCIA
FRECUENCIA 
PORCENTUAL
1 - 5 BAJA 33 50,77%
6 - 10 ALTA 32 49,23%
65 100,00%TOTAL
 
 
 
Fuente. Trabajo de Investigación: Como influye el Clima Laboral en la Motivación de las y los 
trabajadores del Departamento de Desarrollo Humano del GAD. Municipal   Francisco de 
Orellana,  Cuestionario elaborado de Motivación, 2012. 
Responsable: Viviana A. Méndez Jiménez 
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TEMA: Clima Laboral y su influencia en la Motivación en el Departamento de 
Desarrollo Humano del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal 
Francisco de Orellana. 
 
 
Gráfico 14  Medición global del Nivel de Motivación 
 
 
 
 
 
 
Fuente. Trabajo de Investigación: Como influye el Clima Laboral en la Motivación de las y los 
trabajadores del Departamento de Desarrollo Humano del GAD. Municipal   Francisco de 
Orellana,  Cuestionario elaborado de Motivación, 2012. 
Responsable: Viviana A. Méndez Jiménez 
 
INTERPRETACIÓN: 
El gráfico permite observar que la motivación de la población investigada 
presenta un nivel bajo, sin embargo se debe considerar que existe un grupo 
significativo que refiere la motivación alta, viéndose tanto la motivación alta 
como la baja en aproximadamente iguales porcentajes, lo cual es un indicador 
clave que requiere intervención inmediata a través de  estrategias que mejores 
esta situación. 
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DISCUSIÓN   
 
Hipótesis Planteada: 
El Clima Laboral actual influye en la motivación de los trabajadores del 
departamento de Desarrollo Humano del Gobierno Autónomo Descentralizado 
Municipal Francisco de Orellana. 
 
Cálculos para la comprobación de Hipótesis 
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Tabla 18 Cálculos para la comprobación de Hipótesis 
 
PERSONAS CLIMA L. (X) MOTIVACIÓN (Y) (X*X) (Y*Y) (X*Y)
1 25,4 7 645,16 49 177,8
2 25,6 7 655,36 49 179,2
3 28 9 784 81 252
4 22,2 6 492,84 36 133,2
5 28,6 8 817,96 64 228,8
6 25,2 5 635,04 25 126
7 25,6 2 655,36 4 51,2
8 24,6 4 605,16 16 98,4
9 25,6 4 655,36 16 102,4
10 25,2 3 635,04 9 75,6
11 24 5 576 25 120
12 24,2 5 585,64 25 121
13 26 6 676 36 156
14 25,4 5 645,16 25 127
15 25,6 6 655,36 36 153,6
16 25 5 625 25 125
17 22,8 3 519,84 9 68,4
18 27,2 4 739,84 16 108,8
19 23,8 6 566,44 36 142,8
20 26,6 5 707,56 25 133
21 22,6 2 510,76 4 45,2
22 27,6 6 761,76 36 165,6
23 27,4 3 750,76 9 82,2
24 26,4 3 696,96 9 79,2
25 28,2 4 795,24 16 112,8
26 28,1 4 789,61 16 112,4
27 26,2 3 686,44 9 78,6
28 27,4 5 750,76 25 137
29 27,6 4 761,76 16 110,4
30 29,6 8 876,16 64 236,8
31 28,2 8 795,24 64 225,6
32 30,4 9 924,16 81 273,6
33 28,2 8 795,24 64 225,6
34 29,2 8 852,64 64 233,6
35 31,8 10 1011,24 100 318
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36 29,4 9 864,36 81 264,6
37 28,2 8 795,24 64 225,6
38 28 8 784 64 224
39 27 5 729 25 135
40 27,2 7 739,84 49 190,4
41 28,3 8 800,89 64 226,4
42 26,2 7 686,44 49 183,4
43 27,8 5 772,84 25 139
44 27,8 8 772,84 64 222,4
45 28 8 784 64 224
46 28 4 784 16 112
47 28,2 9 795,24 81 253,8
48 27,8 8 772,84 64 222,4
49 26,4 7 696,96 49 184,8
50 27,4 6 750,76 36 164,4
51 26,6 8 707,56 64 212,8
52 24,4 5 595,36 25 122
53 25,4 6 645,16 36 152,4
54 27,2 8 739,84 64 217,6
55 25,6 9 655,36 81 230,4
56 28,6 9 817,96 81 257,4
57 22,6 3 510,76 9 67,8
58 25,4 4 645,16 16 101,6
59 26,3 4 691,69 16 105,2
60 22,6 5 510,76 25 113
61 22 2 484 4 44
62 24,6 3 605,16 9 73,8
63 24,2 5 585,64 25 121
64 25,2 4 635,04 16 100,8
65 26,3 5 691,69 25 131,5
TOTAL 1655,20 377,00 45687,24 2475,00 10140,30
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FÓRMULA: COEFICIENTE DE CORRELACIÓN DE PEARSON 
 
 
𝑛 ∗ ( ∑ 𝑥 ∗ 𝑦 ) − ( ∑ 𝑥 ∗ ∑ 𝑦 )
√[ 𝑛 ∑ 𝑥2 − ( ∑ 𝑥2 ) ] ∗ [ 𝑛 ∑ 𝑦2 −  ( ∑ 𝑦2 ) ]
 
 
 
𝑟 =
(65 ∗ 10140,30) − (1655,20 ∗ 377,00)
√[65 ∗ 45687,24 − (1655,20)2 ] ∗ [65 ∗ 2475,00 − (377,00 )2]
 
  
 
𝑟 =
35109,1
√4311271815,76
 
 
 
𝒓 = 𝟎, 𝟓𝟑 
 
 
Interpretación: 
Luego de haber realizado los cálculos correspondientes se obtuvo como 
resultado r = 0,53 lo cual nos indica que es una correlación positiva media, 
quedando comprobada la hipótesis de investigación. 
 
r = 
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Discusión de datos obtenidos en la investigación: 
 
De acuerdo a los resultados obtenidos en el diagnóstico del Clima Laboral, 
podemos observar que el mismo no es el más adecuado para el desarrollo del 
departamento y de la institución, pues se puede observar aspectos que deben 
ser solucionados de manera urgente, ya que son calificados en niveles bajo y 
muy bajo: Moral y satisfacción con el 26%, Solución de conflictos con el 30% y 
la Toma de decisiones con un 40%; estos resultados indudablemente se ven 
reflejados en los bajos niveles de motivación que presentan el 50,77% de la 
población investigada, por lo que se puede deducir que al manejarse los 
aspectos negativos del Clima Laboral, los niveles de Motivación en las y los 
trabajadores se elevarán, más aun tomando en cuenta de que tenemos altos 
porcentajes del personal que tiene una buena actitud hacia el cambio; de 
acuerdo a este análisis la hipótesis planteada fue comprobada 
satisfactoriamente en su totalidad siendo afirmativa, como lo indican los 
resultados expuestos en cada fase de la investigación de campo y a través del 
coeficiente de correlación de Pearson. 
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
 
CONCLUSIONES 
 El Clima Laboral del departamento de Desarrollo Humano del GAD. 
Municipal Francisco de Orellana no es el adecuado para el crecimiento 
de la institución, pues se evidencian importantes problemas, 
especialmente lo referente a Moral y satisfacción, Toma de decisiones y 
Solución de conflictos. 
 
 La Motivación en las y los trabajadores del departamento de Desarrollo 
Humano no es la adecuada para el desarrollo de sus actividades, más 
aun siendo el departamento encargado de impulsar el desarrollo y 
crecimiento del capital humano. 
 Los dos aspectos anteriores permiten concluir que el departamento 
estudiado y la institución en general necesitan de manera urgente 
establecer estrategias y procesos de gestión del Talento Humano. 
 
 Los niveles de motivación que presenta el personal son muy bajos en 
todo el departamento, especialmente en la población del género 
masculino a la hora de intervenir en la toma de decisiones y delegación 
de funciones,  lo cual es un aspecto que necesita urgente intervención. 
 
 El tipo de Clima Laboral que se evidencia en la institución es de tipo 
Autoritarismo Paternalista, ya que las decisiones son adoptadas en los 
niveles superiores de la municipalidad evidenciándose las relaciones de 
confianza condescendiente desde la cumbre hacia la base y la 
dependencia desde la base a la cúspide jerárquica.  
 
 La ausencia de profesionales en la localidad propicia la inmigración de 
los mismos provenientes principalmente de la región sierra; causando 
altos niveles de ausentismo y tensión producto del distanciamiento 
familiar.  
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 El personal considera que el  trabajo es interesante y podría ser mejor si 
sus ideas son tomadas en cuenta; pero perciben que no tienen las 
posibilidades suficientes de crecimiento económico ni profesional, por 
esta razón las y los trabajadores cambiarían de empleo si reciben una 
propuesta laboral mejor donde exista un mejor reconocimiento social y 
se maneje incentivos. 
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RECOMENDACIONES 
 
 Actualizar  el manual de funciones y crear el manual de procesos de la 
institución. 
 
 Atender de manera urgente los aspectos del Clima Laboral que son 
inadecuados y los factores que están dificultando a solución de 
conflictos, la comunicación y la toma de decisiones. 
 
 Emprender programas de capacitación específica dirigida a todo el 
personal de la institución para mejorar el Clima Laboral y los niveles de 
Motivación. 
 
 Fomentar el trabajo en equipo para mejorar la relación entre 
compañeras y compañeros, debido a que la mayoría del personal tiene 
ánimos y buena actitud al cambio para desempeñar sus funciones de 
mejor manera. 
 
 Crear espacios deportivos o de esparcimiento que permitan fortalecer 
las relaciones interpersonales entre compañeras y compañeros de la 
municipalidad, creando en ellos un sentido de pertenencia y compromiso 
institucional. 
 
 Mejorar las condiciones ambientales y espacio físico para satisfacer las 
necesidades de las y los trabajadores a fin de que tengan comodidades 
para ejercer sus funciones diarias en la institución. 
 
 Implementar a través de la Unidad de Administración del Talento 
Humano un Plan de mejoras como: Mañana deportiva, Frases de 
motivación, Mail de cumpleaños, Videos motivacionales, Buzón de 
sugerencias, Capacitaciones, entre otras.  
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 Fomentar la motivación en las y los trabajadores de la institución para 
evitar que perciban al trabajo como una rutina o que realicen sus 
actividades sin agrado, trabajando solamente por satisfacer sus 
necesidades básicas. 
 
 Se recomienda hacer un análisis del Clima laboral para tener un control 
del mismo, y en caso de necesitar medidas preventivas o correctivas 
realizarlas inmediatamente para atender las necesidades de las y los 
trabajadores y colaborar en el aumento de la productividad para brindar 
un servicio de calidad como institución pública, cada uno  de los 
usuarios internos o externos de Orellana. 
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ANEXOS 
 
Plan Aprobado 
 
1.- TITULO 
CÓMO INFLUYE EL CLIMA LABORAL EN LA MOTIVACIÓN DE LAS Y LOS 
TRABAJADORES DEL DEPARTAMENTO DE DESARROLLO HUMANO DEL 
GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL   FRANCISCO 
DE ORELLANA 
 
2.- JUSTIFICACIÓN DEL PROBLEMA 
El Clima Laboral de una organización es uno de los aspectos más 
frecuentemente manifestados en el diagnóstico organizacional, el mismo que 
es evidenciado dentro del entorno de trabajo donde se ejecutan diariamente las 
tareas y funciones por parte de las y los trabajadores. 
El presente trabajo de investigación es importante realizarlo ya que nos 
permitirá analizar e integrar la personalidad, comunicación, relaciones 
interpersonales; así como también el sistema organizacional y los niveles 
culturales que se presentan dentro del departamento de Desarrollo Humano y 
como estos factores inciden en la motivación, roles y expectativas del personal. 
Se escogió este tema debido a que el personal de ésta área, manifiesta  
desconformidad en la ejecución de sus funciones diarias frente a su grupo de 
compañeras y compañeros de trabajo, lo cual se ve manifestado por la falta de 
interés, motivación y alcance en la ejecución de tareas, de esta manera 
consideramos que los resultados obtenidos después de realizar la investigación 
nos serán útiles para generar un Clima Laboral adecuado, que se ajuste a la 
realidad de las y los trabajadores y que les proporcione bienestar, 
considerando su vida física, psicológica y social. 
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 La investigación es factible realizarla porque se cuenta con la colaboración  de 
las autoridades del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal Francisco 
de Orellana, el departamento de Talento Humano, el personal de las diferentes 
áreas del departamento de Desarrollo Humano y mi persona; existe también 
una bibliografía suficiente y actualizada, además se considera el factor tiempo 
hasta el mes de septiembre del 2012 y los recursos materiales y económicos a 
utilizarse no constituyen un obstáculo en la realización del presente trabajo de 
investigación. 
 
3. DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 
3.1 Formulación del Problema 
El desarrollo del trabajo en el departamento de Desarrollo Humano del 
Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal Francisco de Orellana, se ha 
visto afectado ya que no existe un clima laboral  adecuado. 
 
3.2 Preguntas 
1) ¿Cuáles son los factores del Clima Laboral actual que influyen en la 
motivación de las y los trabajadores del departamento de Desarrollo 
Humano del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal 
Francisco de Orellana? 
 
2) ¿Cómo mejorar y fortalecer el Clima Laboral para incrementar la 
motivación en el personal del departamento de Desarrollo Humano 
del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal Francisco de 
Orellana?  
 
3.3 Objetivos 
Objetivo General 
Determinar el Clima Laboral actual y cómo éste influye en la motivación de las 
y los trabajadores del Departamento de Desarrollo Humano del Gobierno 
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Autónomo Descentralizado Municipal Francisco de Orellana, para tomar las 
respectivas acciones correctivas. 
Objetivos Específicos  
 Diagnosticar el tipo de Clima Laboral en el Departamento de Desarrollo 
Humano. 
 
 Identificar y describir los factores que afectan el Clima Laboral actual en 
las y los trabajadores del Departamento de Desarrollo Humano del 
Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal Francisco de Orellana. 
 
 Proponer acciones correctivas que permitan fortalecer el Clima Laboral 
en el Departamento investigado. 
 
3.4 Delimitación espacio temporal 
La investigación a realizarse se llevará a cabo en el departamento de 
Desarrollo Humano del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal 
Francisco de Orellana en un período comprendido de Octubre 2011  a 
Septiembre  2012. 
 
4.   MARCO TEÓRICO 
4.1 Posicionamiento teórico 
El Clima organizacional se refiere al ambiente interno existente entre los 
miembros de una organización, y está estrechamente relacionada con su grado 
de motivación, la cualidad del ambiente organizacional percibida o 
experimentada por sus miembros y que influye en su comportamiento se refiere 
a la propiedad de la motivación en el ambiente organizacional. 
Cuando la motivación entre los participantes es elevada, el clima laboral tiende 
a ser elevado y a proporcionar relaciones de satisfacción, ánimo, interés y 
colaboración entre los participantes. Sin embargo, cuando la motivación entre 
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los miembros  es baja, ya sea por frustración o por barreras para la satisfacción 
de las necesidades individuales, el clima organizacional tiende a bajar. El clima 
organizacional bajo se caracteriza por estados de desinterés, apatía, 
insatisfacción, depresión, en casos extremos llegan a estados de 
inconformidad, agresividad; situaciones en las que los miembros se enfrentaron 
abiertamente contra la organización. El detenido estudio del clima laboral se 
refiere específicamente a las propiedades motivacionales del ambiente laboral 
es decir, a los aspectos de la organización que causan diferentes tipos de 
motivación en sus participantes. El clima laboral es alto y favorable en aquellas 
situaciones que proporciona satisfacción de las necesidades personales y 
elevan la moral. Es bajo y desfavorable en las situaciones que frustran esas 
necesidades. En el fondo, el clima laboral influye sobre el estado motivacional 
de las personas y, a su vez, recibe influencia de éste: es como si hubiera una 
retroalimentación recíproca entre el estado motivacional de las personas y el 
clima laboral (Chiavenato 2000). 
Likert sostiene que en la percepción del clima organizacional influyen tres 
grupos de variables. La primera de ella son las causales referidas a: 
estructuras de la organización y su administración: reglas, decisiones, 
competencias y actitudes entre otras. Referente a las variables intermediarias, 
se tiene que éstas reflejan el estado interno y la salud de una empresa y 
constituyen los procesos organizacionales; al respecto se mencionan las 
siguientes: motivación, actitud, comunicación, toma de decisiones, entre otras. 
Las variables finales son el resultado obtenido de las dos anteriores e impacta 
fuertemente a la organización en la productividad, ganancias y pérdida (citado 
por Brunet, 2004). 
 
4.2 Plan analítico: 
CAPITULO I 
1  CLIMA LABORAL 
1.1 Concepto de Clima Laboral 
1.2 Características del Clima Laboral 
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1.3 Importancia y participación del Clima Laboral 
1.4 Tipos de Clima Laboral 
1.5 Factores generales que conforman el Clima Laboral 
1.6 Dimensiones del Clima Laboral 
1.7 Técnicas (métodos) utilizadas para medir el Clima Laboral 
1.8 Teorías del Clima Laboral 
 
CAPITULO II 
2  MOTIVACIÓN 
2.1 Definición e importancia de la Motivación 
2.2 Ciclo Motivacional 
2.3 Modelos y tipos de motivación 
2.4 Procesos de la Motivación 
2.5 Teorías de la Motivación 
2.6 La Motivación y su influencia en el Clima Laboral 
 
4.3 Referencias bibliográficas del Marco Teórico 
CHIAVENATO, Idalberto. (2000). Administración de Recursos Humanos. (5ta. 
Ed.). México: Mc Graw Hill. 
Navarro, Rubén y Santillán, Arturo. (2009) Clima y compromiso organizacional. 
(6ta. Ed.). Teorías que sustentan el Clima Organizacional. Grupo de 
investigación eumednet.  
BRUNET, L. (2004). Clima de trabajo en las Organizaciones, (6ta. Ed.). México: 
Tarillas. 
 
5. ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN 
Enfoque mixto: porque se medirán e interpretarán  las variables a investigar. 
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6. TIPO DE INVESTIGACIÓN 
Correlacional: porque se desea investigar la relación de las características 
existentes entre las dos variables,  el Clima Laboral y la Motivación. 
 
7. FORMULACIÓN DE HIPÓTESIS 
 
Hipótesis Nº 1 
El Clima Laboral actual influye en la motivación de las y los trabajadores del 
departamento de Desarrollo Humano del Gobierno Autónomo Descentralizado 
Municipal Francisco de Orellana. 
 
Variable 
Independiente 
 
Indicador 
 
Medida 
 
Instrumento 
 
 
 
 
Clima Laboral 
 
 
Moral y 
Satisfacción 
Comunicación 
Actitud al cambio 
Solución de 
conflictos 
Toma de 
decisiones 
Muy alta 
Alta 
Medio 
 Baja 
Muy Baja  
 
 
 
CUESTIONARIO 
W.E.N.S. 
Variable 
Dependiente 
 
Indicador 
 
Medida 
 
Instrumento 
 
 
Motivación 
 
 
Nivel de 
motivación 
 
Alta 
Media 
Baja 
 
 
Cuestionario de 
motivación 
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8. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
No experimental:  
La presente investigación se sustentará en estudios no experimentales dado 
que analizaré y compararé de qué manera influye el clima laboral en la 
motivación del personal del departamento de Desarrollo Humano del Gobierno 
Autónomo Descentralizado Municipal Francisco de Orellana. 
 
9. DESCRIPCIÓN DEL PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO 
Se procederá a un levantamiento de información en dos fases,  en una primera 
instancia a través de la observación y en una segunda instancia con la 
aplicación de herramientas de investigación a las y los trabajadores del 
departamento de Desarrollo Humano del Gobierno Autónomo Descentralizado 
Municipal Francisco de Orellana, lo cual nos permitirá recolectar información y 
datos que serán de principal importancia para desarrollar la investigación.  
 
9.1 Población y muestra 
9.1.1 Características de la población y muestra 
Población: La población sujeta a investigación está constituida por mujeres y 
hombres que trabajan en el departamento de Desarrollo Humano del Gobierno 
Autónomo Descentralizado Municipal Francisco de Orellana. 
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DEPARTAMENTO AREA PERSONAL PORCENTAJE 
 
 
 
 
Desarrollo 
Humano del 
GADMFO 
 
Cultura 
 
6 
 
100% 
Educación y 
Deportes 
 
4 
 
100% 
Gestión de 
Inclusión Social 
 
45 
 
100% 
 
Salud 
 
6 
 
100% 
Igualdad y 
Género 
 
4 
 
100% 
 
TOTAL 
 
65 
 
100% 
 
9.1.2 Diseño de la muestra 
No se seleccionará muestra por que se trabajará con todo el personal del 
departamento de Desarrollo Humano del Gobierno Autónomo Descentralizado 
Municipal Francisco de Orellana. 
  
10. MÉTODOS, TÉCNICAS E INSTRUMENTOS A UTILIZAR 
MÉTODOS 
Deductivo: aplicaremos este método en la fase de levantamiento de 
información, porque se va a investigar desde un todo hacia las partes. 
Estadístico: se aplicará este método para analizar e interpretar los resultados 
obtenidos después de aplicar las encuestas y test durante el proceso de 
investigación. 
Correlacional: utilizaremos este método durante la última fase de investigación 
para identificar la relación entre el clima laboral y la motivación. 
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TÉCNICAS 
Observación: manejaremos esta técnica en la primera fase de la investigación 
con el propósito de observar el comportamiento de las y los trabajadores, así 
como también los fenómenos, hechos, situaciones que se presenten en sus 
áreas de trabajo. 
Entrevista: recurriremos a esta técnica durante la primera fase de la 
investigación, con el propósito de conocer cuáles son las opiniones y 
expectativas que tiene el personal, con respecto al ambiente de trabajo y los 
factores que influyen en el clima laboral,  ya que esa información nos será útil 
para la el desarrollo de la investigación. 
 
INSTRUMENTOS 
Cuestionario: utilizaremos el cuestionario de W.E.N.S en segunda fase de 
levantamiento de información, porque nos ayudará a recoger datos que nos 
permitirán medir y evaluar el clima laboral.  
 
11. FASES DE LA INVESTIGACION DE CAMPO  
 
ANTECEDENTES 
El Gobierno Municipal de Francisco de Orellana, fue creado mediante decreto 
legislativo del 21 de Abril de 1969, publicado en el Registro Oficial Nº 169 del 
30 de Abril de 1969. 
Desde entonces su misión y visión siempre ha sido encaminada  a trabajar en 
los sectores sociales que requieren el contingente humano profesional con 
visión social que solo se puede conseguir a través de un trabajo mancomunado 
que permita avanzar en las propuestas de desarrollo institucional para brindar 
servicios de calidad al Cantón Francisco de Orellana. 
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MISIÓN 
El Gobierno Municipal de Orellana brinda bienes y servicios de calidad a los 
ciudadanos en forma equitativa y respetando la biodiversidad y la diversidad 
cultural del cantón; además, trabaja con transparencia y crea espacios para la 
participación ciudadana en los ámbitos ambiental, social, económico y cultural, 
con lo que promueve el desarrollo cantonal planificado y sustentable. 
 
VISIÓN  
El Gobierno Municipal de Orellana, en el año 2012, tiene un personal 
capacitado que trabaja planificadamente basado en principios y valores como 
solidaridad, honestidad, responsabilidad; es una institución que realiza 
autogestión, sostenible y eficiente; promueve la participación ciudadana para 
una distribución eficaz y equitativa de los recursos; sus servicios son de calidad 
y trabaja en forma transparente; sus acciones permiten preservar el medio 
ambiente, la diversidad cultural, la equidad de género y generacional y la 
continuidad del Plan de Desarrollo Estratégico Cantonal, convirtiéndose en un 
Municipio saludable. 
 
FASES DE LA INVESTIGACIÓN: 
1.-  Identificación de la población a ser investigada. 
2.-  Delimitación de la muestra. 
3.-  Levantamiento de información y aplicación de técnicas de investigación. 
4.- Tabulación de los resultados obtenidos. 
5.-  Análisis cuantitativo y cualitativo de los resultados obtenidos. 
7.- Propuesta de acciones correctivas. 
8.- Presentación del informe final. 
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12. PLAN DE ANALISIS DE RESULTADOS 
Adecuado – no adecuado Clima Laboral en el departamento de Desarrollo 
Humano del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal Francisco de 
Orellana. 
Influencia –  no influencia de  factores que inciden en el Clima Laboral del 
departamento de Desarrollo Humano del Gobierno Autónomo Descentralizado 
Municipal Francisco de Orellana. 
Presencia – escasa motivación en las y los trabajadores del departamento de 
Desarrollo Humano del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal 
Francisco de Orellana. 
 
13. RESPONSABLES 
Alumno – investigador:             Viviana Aracely Méndez Jiménez  
Supervisor de Investigación:   Dr. Luis Sarabia  
 
14. RECURSOS 
14.1  Recursos Materiales 
 Laptop 
 Impresora  
 Copias  
 Calculadora  
 Flash Memory  
 Internet 
 Cuaderno de Apuntes  
 Hojas de Papel Bond  
 Archivadores  
 Carpetas  
 Esferográficos 
 Lápices  
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 Borradores  
 Tinta Correctora  
 Resaltador   
 Grapadora  
 Perforadora  
 Saca Grapas   
 Clips  
 Tijeras  
 Goma  
 Cinta Adhesiva 
 
14.2  Recursos Económicos 
 
 
Artículo  Cantidad 
Valor 
Unitario 
Valor 
Total  
Laptop 1 - - 
Impresora  1 - - 
Calculadora  1 - - 
Copias  500 $ 0,03 $ 15,00  
Impresiones 400 $ 0,05 $ 20,00 
Flash Memory  2 $ 12,00 $ 24,00 
Internet 500 $ 0,60 $ 300,00 
Cuaderno  1 $ 1,50 $ 1,50 
Hojas de P Bond 1000 $ 0,01 $ 10,00 
Archivadores  5 $ 4,00 $ 20,00 
Carpetas 5 $ 1,00 $ 5,00 
Esferográficos 2 $ 0,40 $ 0,80 
Lápices  2 $ 0,35 $ 0,70 
Borradores  2 $ 0,25 $ 0,50 
Tinta Correctora  1 $ 1,50 $ 1,50 
Resaltador   1 $ 1,00 $ 1,00 
Grapadora  1 $ 1,50 $ 1,50 
Perforadora  1 $ 1,50 $ 1,50 
Saca Grapas   1 $ 1,00 $ 1,00 
Clips  100 $ 0,01 $1,00 
Tijeras  1 $ 1,00 $1,00 
Cinta Adhesiva 1 $ 1,00 $ 1,00 
 
Total $ 410,00 
100 
 
14.3  Recursos Tecnológicos 
Laptop 
Copiadora 
Impresora 
Calculadora  
Flash memory  
Internet 
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15. Cronograma 
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17. ANEXOS (opcional)  
 
 
…………………………….            ……………………………. 
          Estudiante                    Supervisor de Investigación   
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    GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL         
FRANCISCO DE ORELLANA 
 
    
   ENCUESTA DE MOTIVACIÓN LABORAL 
  
Buen día, la Unidad de Administración de Talento Humano del Gobierno Autónomo 
Descentralizado Municipal Francisco de Orellana, se encuentra realizando un diagnóstico 
referente al  Clima Laboral,  mediante el cual conoceremos datos valiosos para nuestro 
estudio. 
 
A continuación encontrará preguntas relacionadas con la motivación, ponga atención a cada 
una de ellas, lea cuidadosamente y marque con una x la respuesta que usted crea conveniente. 
 
 
 
1.- ¿Se siente usted motivada/o  en su puesto de trabajo? SI NO 
Indique:   
 
2.- ¿Recibe un trato justo por parte de su inmediato  superior? SI NO 
Indique:   
 
3.- ¿Recibe un trato justo por parte de sus compañeras y compañeros? SI NO 
Indique:   
4.- ¿Es reconocido por su inmediato superior el trabajo que usted realiza? SI  NO 
Indique:   
 
 
 
DEPARTAMENTO: ÁREA: 
 
 
 
PUESTO QUE OCUPA: 
 
 
EDAD: GÉNERO: 
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5.- ¿Hay colaboración por parte de sus compañeras /os cuando se los pide?   SI NO 
Indique:   
 
6.- ¿La institución donde trabaja le proporciona oportunidades de crecimiento 
económico y profesional?               
SI NO 
Indique:   
 
7.- ¿Deseo tener otro empleo, en lugar del actual? SI NO 
Indique:   
 
8.- ¿Su lugar de trabajo cumple con las condiciones adecuadas para realizar su 
labor? 
SI NO 
Indique:   
 
9.- ¿Se siento con ánimos y energía para realizar adecuadamente su trabajo? SI NO 
Indique:   
 
10.- ¿Recibe algún  incentivo por parte de la institución, cuando hace un 
trabajo bien hecho? 
SI NO 
Indique:   
 
  
 
 
 
MUCHAS GRACIAS 
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CUESTIONARIO W.E.N.S.* 
 
DIAGNOSTICO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL 
 
DATOS DE IDENTIFICACION 
 
Nombre de la institución   ________________________________ 
Departamento/sección/proceso   _________________________ 
Puesto que ocupa       __________________________________ 
Número de personas bajo su responsabilidad  _______________ 
Tiempo de servicio en la empresa     ______________________ 
Tiempo de experiencia en el puesto   _______________________ 
 
INSTRUCCIONES 
La información que usted consigne tiene el carácter de confidencial y anónima.     
A continuación se presentan varios aspectos sobre el comportamiento laboral 
de las personas en la empresa. 
 
Cada pregunta tiene cuatro posibilidades de elección. Léalas con detenimiento y 
marque con una “x” solamente aquella que describa la manera como usted 
actúa en su departamento o grupo de trabajo. 
 
No existen respuestas correctas o incorrectas. Conteste con sinceridad. 
 
*   Autoría colectiva de Elsa Bimos Ortega, Sergio Chávez, Norma Placencia,   
William Wilches. Quito – Ecuador 
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MORAL Y SATISFACCIÓN 
 
 
1 En su puesto actual está: 
Adaptado 
No adaptado 
Adaptado pero conforme 
No adaptado pero conforme 
 
¿Por qué? 
 
___________________________________
___________________________________
___________________________________ 
 
 
3 ¿Se interesa por los problemas, tanto 
de trabajo como personales de sus 
compañeros? 
Siempre 
Frecuentemente 
Rara Vez 
Nunca 
 
 
5 ¿Recibe un trato justo por parte de sus 
superiores? 
Siempre 
Frecuentemente 
Rara Vez 
Nunca 
 
¿Por qué? 
 
___________________________________
___________________________________
___________________________________ 
 
 
7 ¿El jefe se interesa por sus 
colaboradores/as? 
Siempre 
Frecuentemente 
Rara Vez 
Nunca 
 
 
9 En su grupo de trabajo usted se 
siente: 
Aceptado 
Rechazado 
Apoyado 
Aislado 
 
¿Por qué? 
 
___________________________________
___________________________________
__________________________ 
 
2 ¿Realiza sus tareas con agrado? 
   Siempre 
   Frecuentemente 
   Rara Vez 
   Nunca 
 
¿Por qué? 
 
___________________________________
___________________________________
___________________________________ 
 
 
4 ¿Considera los ascensos justos? 
 
   Siempre 
   Frecuentemente 
   Rara Vez 
   Nunca 
 
 
 
6 ¿Se reconocen los buenos trabajos 
que usted realiza? 
Siempre 
Frecuentemente 
Rara Vez 
Nunca 
 
¿Por qué? 
 
___________________________________
___________________________________
___________________________________ 
 
 
8 Se identifica con la institución 
   Siempre 
   Frecuentemente 
   Rara Vez 
   Nunca 
 
 
 
10 ¿Los mejores momentos los pasa en 
su trabajo? 
Siempre 
Frecuentemente 
Rara Vez 
Nunca 
 
¿Por qué? 
 
___________________________________
___________________________________
___________________________________ 
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COMUNICACIÓN 
 
1 La información que recibe usted sobre 
asuntos de trabajo la comprueba? 
Siempre 
Frecuentemente 
Rara vez 
 Nunca 
 
¿Por qué? 
___________________________________
___________________________________
___________________________________ 
 
3 ¿Cómo calificaría la comunicación en 
su departamento? 
Excelente 
Buena 
Regular 
Deficiente 
 
5 ¿Se analizan en su Departamento 
procesos, métodos, técnicas y 
procedimientos de trabajo?  
Siempre 
Frecuentemente 
Rara vez 
Nunca 
 
¿Por qué? 
___________________________________
___________________________________
___________________________________ 
 
7 ¿Sin que le soliciten, usted da 
información a sus compañeros sobre su 
forma de ser? 
Siempre 
Frecuentemente  
Rara vez 
Nunca 
¿Por qué? 
___________________________________
___________________________________
___________________________________ 
 
9 ¿En su Departamento se tiene temor a 
la crítica porque produce malestar? 
Siempre  
Frecuentemente 
Rara vez 
Nunca 
2 ¿Si tiene alguna duda sobre su 
trabajo, en primer lugar consulta a? 
Sus jefes inmediatos 
 Su grupo de trabajo 
 Sus compañeros  
Sus subalternos 
 
   ¿Por qué? 
___________________________________
___________________________________
___________________________________ 
 
4 ¿Tiene dificultad para dialogar con sus 
jefes sobre asuntos personales o de 
trabajo? 
   Siempre 
   Frecuentemente 
   Rara Vez 
   Nunca 
 
6 ¿Pide información a sus compañeros 
sobre su comportamiento y 
desenvolvimiento en el trabajo? 
Siempre 
Frecuentemente 
Rara Vez 
Nunca 
 
¿Por qué? 
___________________________________
___________________________________
___________________________________ 
 
8 ¿La comunicación viene de arriba 
hacia abajo con poca oportunidad para 
revisar; evaluar o recomendar 
correcciones o mejoras? 
   Siempre 
   Frecuentemente 
   Rara Vez 
   Nunca 
   ¿Por qué? 
___________________________________
___________________________________
___________________________________ 
 
 
10 ¿El jefe o compañeros solicitan su 
opinión sobre asuntos de trabajo? 
Siempre 
Frecuentemente 
Rara Vez 
Nunca 
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ACTITUD AL CAMBIO 
 
1 ¿Una nueva idea sobre asuntos de 
trabajo que tenga propone en su 
departamento, logra imponerla solo a 
través de un gran esfuerzo? 
Siempre 
Frecuentemente 
Rara vez 
Nunca 
 
¿Por qué? 
___________________________________
___________________________________
___________________________________ 
 
3 ¿Da usted sugerencia para modificar 
los sistemas actuales de trabajo? 
Siempre 
Frecuentemente 
Rara vez 
Nunca 
 
5 ¿Piensa que las innovaciones de 
tecnología y/o procedimientos le 
ocasionan problemas?  
Siempre 
Frecuentemente 
Rara vez 
 Nunca 
 
 
7 ¿La aplicación de nuevos métodos, 
tecnologías y procedimientos en su 
trabajo despiertan en usted? 
 
Preocupación 
Temor e inseguridad  
Optimismo 
Satisfacción 
 
9 ¿Piensa usted que las personas que 
no comprenden y que no se interesan en 
su trabajo, pueden idear y mejorar sus 
propios métodos para hacerlo mejor? 
Siempre  
Frecuentemente 
Rara vez 
Nunca 
 
 
 
 
 
 
2 Cualquier nueva idea o sugerencia 
sobre asuntos de trabajos en su 
departamento le es: 
Indiferente 
Rechazada 
Aparentemente Aceptada   
Aceptada 
 
   
 ¿Por qué? 
___________________________________
___________________________________
___________________________________ 
 
4 ¿En su departamento se promueve la 
innovación y la creatividad? 
 
   Siempre 
   Frecuentemente 
   Rara Vez 
   Nunca 
 
 
6 ¿Busca innovar los procedimientos de 
su trabajo? 
Siempre 
Frecuentemente 
Rara Vez 
Nunca 
 
 
 
 
8 ¿Cree usted que en su departamento 
las personas se resisten por naturaleza 
al cambio y prefieren seguir con los 
procedimientos actuales? 
  
  Siempre 
   Frecuentemente 
   Rara Vez 
   Nunca 
 
10 ¿Cree usted que la programación de 
planes y proyectos para el fututo, 
relacionados con el trabajo que usted 
desempeña deben participar únicamente 
los jefes de su departamento? 
Siempre 
Frecuentemente 
Rara Vez 
Nunca 
 
 
 
 
 
109 
 
 
SOLUCION DE CONFLICTOS 
 
 
1 ¿Cuáles son los problemas o 
conflictos más comunes en su 
Departamento? 
 
Con relación a su trabajo solamente 
 Con los compañeros  
 Entre el jefe y/o colaboradores 
 Con los otros departamentos 
 
 
3 ¿Los problemas o conflictos de su 
Departamento, trata usted de 
solucionarlos? 
Siempre 
Frecuentemente 
Rara vez 
 Nunca 
 
 
5 ¿En caso de discrepancia, existen 
procedimientos establecidos para 
alcanzar el acuerdo?  
Siempre 
Frecuentemente 
Rara vez 
 Nunca 
 
7 ¿Se utiliza jerarquía para eliminar los 
problemas o conflictos? 
Siempre 
Frecuentemente 
Rara vez 
 Nunca 
 
 
 
9 ¿Qué tipo de solución se les da a los 
problemas o conflictos en su 
Departamento? 
Se les trata abiertamente y francamente  
Demora la solución del conflicto, confiado 
 en que el tiempo arregle las Cosas 
Se dan soluciones transitorias 
Se dan soluciones definitivas 
 
 
 
 
2 ¿Los problemas o conflictos que 
surgen o existen en su Departamento, 
los conoce? 
 
Siempre 
Frecuentemente 
Rara vez 
Nunca 
 
4 Los problemas o conflictos de su 
Departamento afectan a: 
 
   La relación de su trabajo 
   La relación entre compañeros 
   La relación con su jefe 
   Con otros departamentos 
 
 
 
 
6 ¿Se analizan las causas  de un 
problema o conflicto objetivamente? 
Siempre 
Frecuentemente 
Rara Vez 
Nunca 
 
 
 
8 ¿Las negociaciones en su 
Departamento se conducen de tal 
manera que agraden a la mayoría de las 
personas? 
   Siempre 
   Frecuentemente 
   Rara Vez 
   Nunca 
 
 
 
10 Los problemas o conflictos en su 
Departamento los resuelven: 
 
Las personas involucradas 
Los superiores 
Los compañeros 
Personas ajenas al Departamento 
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TOMA DE DECISIONES 
 
1 Las decisiones en su Departamento 
son tomadas la mayor parte de veces 
por: 
EL jefe u otros superiores  
El grupo de amigos 
Todo el personal que labora                       
en el Departamento 
El grupo de trabajo 
 
¿Por qué? 
___________________________________
___________________________________
___________________________________ 
 
3 ¿Influye la opinión del jefe para tomar 
una decisión? 
Siempre 
Frecuentemente 
Rara vez  
Nunca 
 
5 ¿En su departamento para tomar una 
decisión se analizan los problemas tanto 
personales como de trabajo?  
Siempre 
Frecuentemente 
Rara vez 
 Nunca 
 
 
7 ¿Se llega a una decisión rápida por 
temor al enojo de algún miembro del 
grupo? 
Siempre 
Frecuentemente 
Rara vez 
 Nunca 
 
9 En una reunión para tomar decisiones, 
en su Departamento, participan: 
Todos  
La Mayoría 
Unos pocos 
Una sola persona 
 
COMENTARIOS: 
 
 
 
 
 
 
 
 
2 ¿En una reunión para tomar 
decisiones dominan las acusaciones 
entre los presentes? 
   Siempre 
   Frecuentemente 
   Rara Vez 
   Nunca 
 
 
   ¿Por qué? 
___________________________________
___________________________________
___________________________________ 
 
 
4 ¿Las decisiones sobre asuntos de 
trabajo son tomadas por amistad? 
   Siempre 
   Frecuentemente 
   Rara Vez 
   Nunca 
 
 
 
6 ¿El jefe de su departamento, comparte 
el problema con sus colaboradores/as 
considerados como grupo, procurando 
alcanzar juntos el consenso sobre la 
solución del mismo? 
Siempre 
Frecuentemente 
Rara Vez 
Nunca 
 
8 ¿Las diferencias personales, 
obstaculizan la toma de decisiones? 
    
   Siempre 
   Frecuentemente 
   Rara Vez 
   Nunca 
 
 
10 ¿Se delegan los problemas a un 
colaborador y/o grupo y se le da la 
responsabilidad de solucionarlo? 
Siempre 
Frecuentemente 
Rara Vez 
Nunca 
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GLOSARIO TÉCNICO 
 
 
Administración: Disciplina cuyo objetivo es la coordinación eficaz y eficiente de los 
recursos de un grupo social para lograr sus objetivos con la máxima productividad y 
calidad.  
 
Cargo: Conjunto de tareas y responsabilidades que constituyen el trabajo asignado a 
un solo empleado.  
 
Compensación: Todo tipo de recompensa que los individuos reciben a cambio de su 
trabajo.  
 
Competencias: Características personales que han demostrado tener una relación 
con el desempeño sobresaliente en un cargo/rol determinado en una organización en 
particular.  
 
Comportamiento organizacional: Estudio de los individuos y de los grupos dentro 
del ámbito de la organización.  
 
Conflicto: Conflicto surgido por la discusión de derechos y obligaciones de los 
trabajadores y trabajadoras de una empresa. 
 
Control: Proceso de monitorear las actividades de la organización para comprobar si 
se ajusta a lo planeado y para corregir las fallas o desviaciones.  
 
Departamento: Área de una empresa dedicada a una determinada función. Se 
puede componer de varios servicios y tiene una persona con funciones de dirección 
al frente del mismo. 
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Dirección: Proceso de influir en las actividades de los miembros de la organización 
relacionadas con las tareas.  
 
Estrategia: Esquema que contiene la determinación de los objetivos o propósitos de 
largo plazo de la empresa y los cursos de acción a seguir Es la manera de organizar 
los recursos.  
 
Gestión: Proceso emprendido por una o más personas para coordinar las 
actividades laborales de otros individuos.  
 
Incentivos: Ventajas, generalmente económicas, que se conceden a una persona 
para estimular su trabajo o dedicación y obtener de esta forma una mayor 
productividad. Los incentivos pueden concederse para cualquier actividad que se 
desarrolla en la empresa, aunque preferentemente se suele emplear para el personal 
de producción y de ventas. 
 
Liderazgo: Proceso que ayuda a dirigir y movilizar personas y/o ideas. Influencia 
interpersonal ejercida en una situación, dirigida a la consecución de un objetivo. 
 
Misión: Propósito, finalidad que persigue en forma permanente una organización, un 
área o un departamento, razón de ser de una organización. 
 
Motivación: Conjunto de factores o estímulos que determinan la conducta de una 
persona. La naturaleza de las motivaciones es enormemente compleja, existiendo 
elementos conscientes e inconscientes, fisiológicos, intelectuales, afectivos y 
sociales que están en interacción permanente. 
 
Organigrama: Es la representación gráfica de la organización de una empresa o 
entidad,  estableciendo las principales dependencias y relaciones existentes. 
 
Relaciones Humanas: Acciones y actitudes resultantes de los contactos entre 
grupos y personas.  
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Toma de decisiones: La forma como se logra una participación y compromiso del 
empleado en la realización de una función o tareas determinada, forma como se 
determinan metas y objetivos de manera participativa.  
 
Visión: Una percepción clara del futuro de una organización. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
